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ABSTRACT 
The purpose of this study is to determine the influence of organizational 
culture, work motivation on employee performance with job satisfaction as 
intervening variable at the Office of Personnel and Human Resource 
Development District Karanganyar. 
The population in this study are all employees of the Office of Personnel 
and Human Resource Development District Karanganyar which amounted to 55 
employees. Sampling technique using total sampling and obtained sample 
research of 53 respondents. Data analysis using SPSS for Windows Release 20.0. 
Dependent variable (Y) from research conducted is employee 
performance. Then the independent variable (X) of this research is organizational 
culture and work motivation, for intervening variable (Z) is job satisfaction. This 
research method is quantitative method. For data analysis method by using path 
analysis (path analysis). The results of this study indicate that: (1) Organizational 
culture has a significant positive effect on employee performance. (2) Work 
motivation has a significant positive effect on employee performance. (3) 
Organizational culture has a significant positive effect on job satisfaction. (4) 
Work motivation has a significant positive effect on job satisfaction. (5) Job 
satisfaction has a significant positive effect on employee performance. (6) 
Organizational culture affects employee performance with job satisfaction as 
intervening variable. (7) Work motivation affects employee performance with job 
satisfaction as intervening variable. 
 
Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Job Satisfaction, and 
Employee Performance 
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ABSTRAK 
Tujuandaripenelitianiniadalahuntukmengetahuipengaruhbudayaorganisasi,
motivasikerjaterhadapkinerjakaryawandengankepuasankerjasebagaivariabelinterv
ening pada Kantor 
BadanKepegawaiandanPengembanganSumberDayaManusiaKabupatenKarangany
ar. 
Populasidalampenelitianiniadalahseluruhkaryawan Kantor 
BadanKepegawaiandanPengembanganSumberDayaManusiaKabupatenKarangany
ar yang berjumlah 55 karyawan.Teknikpengambilansampelmenggunakantotal 
sampling dandiperolehsampelpenelitian 53 responden. Data 
analisisdenganmenggunakan SPSS for Windows Release 20.0. 
Variabeldependen (Y) daripenelitian yang 
dilakukanadalahkinerjakaryawan.Kemudianvariabelindependen (X) 
daripenelitianiniadalahbudayaorganisasidanmotivasikerja, 
untukvariabelintervening (Z) 
adalahkepuasankerja.Metodepenelitianiniadalahmetodekuantitatif.Untukmetodean
alisis data denganmenggunakananalisisjalur (path 
analysis).Hasildaripenelitianinimenunjukkanbahwa: (1) 
Budayaorganisasiberpengaruhsecarasignifikanpositifterhadapkinerjakaryawan. (2) 
Motivasikerjaberpengaruhsignifikanpositifterhadapkinerjakaryawan. (3) 
Budayaorganisasiberpengaruhsignifikanpositifterhadapkepuasankerja. (4) 
Motivasikerjaberpengaruhsignifikanpositifterhadapkepuasankerja. (5) 
Kepuasankerjaberpengaruhsecarasignifikanpositifterhadapkinerjakaryawan. (6) 
Budayaorganisasiberpengaruhterhadapkinerjakaryawandengankepuasankerjaseba
gaivariabelintervening. (7) 
Motivasikerjaberpengaruhterhadapkinerjakaryawandengankepuasankerjasebagaiv
ariabelintervening. 
 
Kata kunci: BudayaOrganisasi, MotivasiKerja, KepuasanKerja, 
danKinerjaKaryawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sutrisno (2015: 7) menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia 
sebagai bagian yang penting dari manajemen dalam ruang lingkup keorganisasian 
yang memfokuskan pada unsur sumber daya manusia. Sumber daya manusia 
merupakan bagian yang penting dalam mengoperasikan organisasi, semua potensi 
sumber daya manusia berpengaruh terhadap upaya organisasi untuk mencapai 
tujuan organisasi tersebut. 
Carmelia (2016) Sumber daya manusia memiliki peran yang penting 
didalam suatu perusahaan sebagai perencana, pemikir, dan pengendali semua 
aktivitas perusahaan karena memiliki kemampuan, kreativitas dan tenaga yang 
dibutuhkan perusahaan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Didalam 
membangun sumber daya manusia yang berkualitas sangat diperlukan penanganan 
dan pengembangan yang benar dan tepat. Individu didalam perusahaan yaitu 
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sumber daya manusia yang memiliki peran sangat penting jika berjalan dengan 
efektif maka perusahaan akan tetap berjalan secara efektif. 
Menurut penjelasan dari Sito, et al (2012) budaya organisasi merupakan 
suatu system nilai-nilai organisasi dan akan berdampak pada pekerjaan yg 
dilakukan serta bagaimana karyawan berperilaku. Setiap individu mampu dan 
efisien jika tidak bergantung kepada orang lain, jika perilaku dari karyawan tidak 
sesuai dengan budaya organisasi, maka karyawan tersebut gagal dalam organisasi. 
Budaya organisasi sangatlah penting peranannya untuk dapat menciptakan suatu 
organisasi secara efektif. 
Menurut Noor (2012) budaya organisasi merupakan suatu perangkat 
sistem nilai-nilai (value), keyakinan (belief) atau sebagai norma-norma yang telah 
ditetapkan, disepakati dan dianut oleh para anggota organisasi yang dijadikan 
suatu pedoman perilaku dan penyelesaian suatu masalah didalam organisasi. 
Susanto (2008) menjelaskan bahwa memotivasi seorang karyawan sudah 
menjadi tanggungjawab perusahan. Motivasi merupakan salah satu dorongan yang 
ada dalam diri setiap karyawan. Yumaida (2012) memaparkan bahwa motivasi 
merupakan bentuk suatu dorongan untuk bergerak. Dengan demikian motivasi 
dapat disebutkan suatu keadaan yang menggerakkan atau mendorong seseorang 
untuk melakukan suatu tindakan tersebut. 
Alimuddin (2015: 3) menjelaskan motivasi yaitu sekumpulan sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi seorang individu untuk mencapai sesuatu hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuan seorang individu tersebut. 
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Motivasi sangat bermanfaat bagi manajemen dikarenakan motivasi 
mempunyai fungsi sebagai penggerak, pengarah, dan sebagai pendorong 
timbulnya kelakuan, suatu tindakan atau perbuatan. Motivasi berperan penting 
bagi karyawan untuk menciptakan produktivitas kinerja karyawan. Jika karyawan 
memiliki motivasi yang begitu baik maka karyawan menghasilak produktivitas 
kinerja yang efisien (Purnama: 2008). 
Nolandri, et al (2015: 14) menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan 
suasana yang baik yang dihasilkan dari pengalaman kerja seorang karyawan. 
Sebuah teori telah dikembangkan tentang kepuasan kerja yaitu kepuasan kerja 
dengan faktor individu yang mempengaruhi kepuasan kerja. Kepuasan kerja 
memiliki presepsi yang timbul didalam diri individu tentang tingkat lingkungan 
kerja untuk memenuhi individu tersebut. 
Suhaji (2012: 3) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat disimpulkan 
dari perasaan sesorang yang merasa puas terhadap pekerjaannya. Bahwa kepuasan 
kerja sebagai suatu hasil interaksi antara manusia dengan lingkungan kerjanya. 
Pada intinya kepuasan kerja suatu hal yang memiliki sifat individual dan setiap 
individu memiliki suatu tingkatan kepuasan yang berbeda-beda berdasarkan 
sistem nilai-nilai yang ada didalam diri seorang karyawan. 
Menurut Brahmasari (2004) bahwa kinerja merupakan suatu pencapaian 
dari tujuan organisasi yang berbentuk output kuantitatif ataupun kualitatif, 
fleksibilitas, kreatifitas, bisa untuk diandalkan, atau hal lainnya yang diharapkan 
organisasi. Kemudian menurut Mangkunegara (2000: 67) mendefinisikan bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja dengan kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
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seorang karyawan dalam mengerjakan tugasnya dengan penuh tanggung jawab 
yang sudah diberikan kepada karyawan tersebut. 
Menurut Hasibuan (2008) bahwa kinerja merupakan bentuk dari hasil 
kerja yang telah dicapai seorang karyawan dalam melakukan pekerjaan yang 
dibebankan kepada karyawan yang didasari dengan kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu. 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar (BKPSDM) merupakan satuan perangkat daerah yang 
melaksanakan manajemen Pegawai Negeri Sipil Daerah dalam proses membantu 
tugas-tugas pokok Pejabat Pembina Kepegawaian Daerah (PPKD) yang sekaligus 
merupakan unsur untuk menunjang pemerintahan daerah dalam bidang 
kepegawaian yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui 
Sekretaris Daerah. Dalam menyelenggarakan pemerintahan daerah dibidang 
kepegawaian, maka dari itu sebagai penanggungjawaban atas pelaksanaan tugas 
kepada Bupati Karanganyar diperlukan untuk pembuatan dan penyusunan laporan 
atas keseluruhan kegiatan yang telah dilaksanakan oleh kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar 
dalam kurun waktu satu tahun. 
Selanjutnya laporan pelaksanaan tugas di Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) merupakan bentuk bahan 
dalam penyusunan Laporan Keterangan Pertanggung Jawaban (LKPJ) Kepala 
Daerah kepada DPRD dan juga Laporan Penyelenggaraan Pemerintah Daerah 
(LPPD) kepada pemerintah yang bertujuan untuk diinformasikan kepada 
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masyarakat seperti tertuang dalam peraturan pemerintah nomor 3 tahun 2007 
tentang Laporan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah (LPPD). 
Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) di Kabupaten Karanganyar. 
BKPSDM mempunyai tugas pokok membantu Bupati dalam melaksanakan fungsi 
penunjang urusan pemerintahan bidang Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia yang menjadi kewenangan daerah dan tugas pembantuan yang 
ditugaskan Bupati. Fungsi BKPSDM sendiri antara lain: 
1. Penyusunan kebijakan teknis bidang kepegawaian dan pengembangan 
sumber daya manusia 
2. Pelaksanaan tugas dukungan teknis bidang kepegawaian dan pengembangan 
sumber daya manusia 
3. Pengendalian penyelenggaraan tugas UPTB 
4. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh bupati sesuai dengan tugas dan 
fungsinya 
Dalam melaksanakan fungsinya tersebut maka perlu untuk mengetahui 
aspek-aspek yang menunjang kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya, 
yaitu kepuasan kerja. 
Tabel 1.1 
Jumlah Pegawai dan Tingkat Pendidikan Pegawai Kantor 
BKPSDM Tahun 2017 
 
No Pendidikan Jumlah 
1 SD 1 
2 SMP 0 
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3 SMA 4 
4 DIII 2 
5 S1 36 
6 S2 12 
Jumlah 55 
Sumber: Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar (2017) 
 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa jumah pegawai yang ada di 
kantor BKPSDM Kabupaten Karanganyar sebanyak 55 pegawai dan tabel di atas 
juga menunjukkan bahwa tingkat pendidikan pegawai cukup untuk mendukung 
hasil kerja pegawai kantor BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
 
Tabel 1.2 
Jumlah Keaktifan Karyawan BKPSDM Dilihat dari Daftar Hadir 
 
BULAN AKTIF TIDAK AKTIF 
JULI 51 4 
 Sumber: Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kabupaten Karanganyar (2017) 
 
Berdasarkan tabel daftar hadir diatas menunjukkan bahwasanya banyak 
karyawan yang aktif dibandingkan karyawan yang tidak aktif dilihat dari absensi 
pada bulan juli menunjukkan jumlah daftar hadir yang sudah sesuai target 
perusahaan, akan tetapi berdasarkan realita disana bahwasanya jumlah karyawan 
yang aktif lebih sedikit dibandingkan karyawan yang tidak aktif jadi tidak sesuai 
dengan daftar hadir yang ada. 
Pernyataan diatas telah diperkuat dari hasil tanya jawab yang telah 
dilakukan oleh penulis dengan narasumber yang menjelaskan bahwa, “karyawan 
yang masih sering melakukan izin tidak masuk kerja maupun tidak masuk kerja 
tanpa keterangan yang jelas tentu dapat mempengaruhi hasil dari kinerja 
xxvi 
 
karyawan di kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia kurang maksimal, seperti contoh tugas yang harus diselesaikan karyawan 
menjadi tidak tepat waktu dalam penyelesaiannya. Oleh karena itu, dari atasan 
sendiri memberikan motivasi berupa penghargaan non materil supaya dapat lebih 
mendorong karyawan agar disiplin dalam bekerja” (Sumber: Pimpinan BKPSDM, 
2017: 6). 
Pada kantor BKPSDM belum menerapkan sistem absensi terbaru yaitu 
fingerprint tetapi masih menggunakan sistem absensi manual melalui tanda 
tangan dari setiap pegawai di kantor BKPSDM tersebut. Dengan sistem absensi 
manual tersebut apakah pimpinan dapat melakukan pengawasan terhadap 
pegawainya terutama jika dilihat dari segi absensi kehadiran pegawai. Kemudian 
dari sistem tersebut apakah dapat mempengaruhi peningkatan kinerja para 
pegawai dengan pemberian motivasi dari atasan kepada para pegawainya. 
Dengan harapan pemberian dan penerapan budaya organisasi, motivasi 
kerja diharapkan dapat mewujudkan rasa kepuasan kerja terhadap individu dari 
pegawai dengan tujuan dapat memberi pengaruh terhadap kinerja dari para 
pegawai kantor BKPSDM tersebut. Dari ketepatan waktu kedatangan ke kantor 
untuk bekerja hingga waktu istirahat yang diberikan dan kepulangan dari para 
pegawai tersebut. 
Latar belakang pengambilan penelitian di Dinas BKPSDM adalah 
penilaian kepuasan kerja dan kinerja Pegawai Negeri Sipil yang ada di Kabupaten 
Karanganyar sangat penting untuk dikaji dan perlu perbaikan di masa mendatang. 
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Sebuah bentuk pencapaian yang maksimal dari suatu organisasi aparatur Negara 
apabila tidak terlepas dari kualitas dan kuantitas para pegawai yang bekerja dalam 
satuan organisasi tersebut.  
Secara umum bahwa program dan jenis kegiatan yang sudah direncanakan 
oleh Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 
Kabupaten Karanganyar belum dilaksanakan sesuai dengan tujuan dan sasaran 
yang telah ditetapkan. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai di kantor 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar belum sesuai dengan apa yang diharapkan dan belum mencapai 
tujuan yang sudah ditetapkan. 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat diambil judul 
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan yang Dimediasi oleh Kepuasan Kerja Studi Empiris pada Pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka identifikasi masalah 
yang dapat diambil adalah kinerja karyawan yang masih kurang disiplin dalam 
bekerja pada saat melaksanakan kewajiban pekerjaannya yang diamati dari 
absensi kehadirannya. Masih banyaknya karyawan yang sering melakukan izin 
keluar untuk urusan pribadi pada jam kerja. 
 
1.3. Batasan Masalah 
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Untuk membatasi masalah yang ada agar tidak terlalu meluas, maka 
penulis memberikan batasan yaitu hanya terbatas pada permasalahan yang 
menyangkut pada pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap 
produktivitas kerja yang di mediasi oleh kepuasan kerja pada Pegawai Negeri 
Sipil. Penelitian ini lebih difokuskan pada pegawai di Kantor Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Karanganyar yang akan  dijadikan tempat untuk penelitian. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang, identifikasi dan batasan masalah maka 
rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah budaya organisasi mempengaruhi kepuasan kerja Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar? 
2. Apakah motivasi kerja mempengaruhi kepuasan kerja Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar? 
3. Apakah budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar? 
4. Apakah motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar? 
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5. Apakah kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Karanganyar? 
6. Apakah budaya organisasi dengan dimediasi kepuasan kerja mempengaruhi 
kinerja karyawan Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kabupaten Karanganyar? 
7. Apakah motivasi kerja dengan dimediasi kepuasan kerja mempengaruhi 
kinerja karyawan Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kabupaten Karanganyar? 
 
 
 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang, identifikasi, batasan masalah dan rumusan 
masalah maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Kabupaten Karanganyar. 
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pada 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar. 
3. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Kabupaten Karanganyar. 
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4. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar. 
5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar. 
6. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dengan dimediasi kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar. 
7. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dengan dimediasi kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Berdasarkan latar belakang, identifikasi, batasan masalah, rumusan 
masalah dan tujuan penelitian maka dapat diambil manfaat penelitian sebagai 
berikut: 
1. Bagi Akademisi 
Temuan penelitian ini diharapkan dapat membantu mengembangkan ilmu 
pengetahuan dibidang manajemen sumber daya manusia serta menambah 
bahan kajian dan referensi kepustakaan sehingga dapat menjadi bahan 
rujukan bagi penelitian berikutnya. 
2. Bagi Praktisi 
xxxi 
 
Sebagai sumbangan pemikiran atau bahan masukan yang positif bagi 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar dalam mengelola sumber daya manusia terkait 
permasalahan yang berhubungan dengan pengaruh budaya organisasi, 
motivasi kerja melalui peran mediasi kepuasan kerja, dan kinerja pegawai 
kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Karanganyar. 
 
 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar. Penelitian ini 
dilaksanakan mulai bulan September 2017 sampai Januari 2018. 
 
1.7. Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika Penulisan Skripsi ini adalah sebagai berikut: 
1. BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini berisi latar belakang penelitian, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 
penulisan skripsi. 
2. BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
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Bab ini menguraikan tentang kajian teori, tinjauan pustaka, kerangka 
pemikiran. 
3. BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan tentang desain penelitian, subyek penelitian, teknik 
pengumpulan data, dan teknik analisis data. 
4. BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini menjelaskan tentang gambaran umum, hasil penelitian, dan 
pembahasan. 
5. BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN 
Bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran secara garis besar atas hasil 
penelitian. Bab ini merupakan bagian terakhir penelitian setelah dilakukannya 
analisis data yang disimpulkan dan selanjutnya digunakan untuk memberikan 
saran untuk perubahan yang lebih baik.
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan suatu budaya yang ada dan diterapkan 
dalam organisasi. Budaya organisasi memiliki sistem makna, nilai-nilai dalam 
organisasi, norma-norma, serta menjadi pembeda dengan organisasi lainnya. Jika 
budaya organisasi diterapkan dan dianut dalam organisasi maka akan 
meningkatkan kerja karyawan. 
Menurut Luhung & Benny (2016) bahwa budaya organisasi memiliki 
nilai-nilai, prinsip, tradisi dan bagaimana cara-cara bekerja yang diterapkan 
bersama oleh anggota suatu organisasi dan mempengaruhi bagaimana cara mereka 
berperilaku. Budaya organisasi memiliki nilai-nilai yang dominan yang 
mendapatkan dukungan dari organisasi maupun falsafah yang menjalankan 
kebijaksanaan dalam organisasi terhadap karyawan, atau bagaimana cara 
karyawan melakukan pekerjaan yang dilakukan ditempat kerja, serta berbagai 
asumsi dan kepercayaan yang dimiliki para anggota organisasi. 
Putra (2013) mendefiniskan budaya organisasi pada intinya menerapkan 
pentingnya nilai-nilai yang dianut bersama para anggota organisasi. Ketetapan 
tersebut akan dianut oleh para anggota organisasi, yang pada akhirnya dapat 
mempengaruhi perilaku para anggota organisasi. 
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Kharisma (2013) menjelaskan bahwa ada tujuh karakteristik dari budaya 
organisasi yaitu: 
1. Inovasi dan keberanian dalam mengambil resiko (innovation and risk taking), 
yaitu sudah sampai mana organisasi memberi dorongan kepada karyawan 
untuk bersikap inovatif dan memiliki keberanian dalam mengambil resiko. 
Kemudian sejauh mana organisasi menghargai upaya karyawan dalam 
mengambil resiko dan membangkitkan ide-ide karyawan. 
2. Perhatian terhadap detail (attention to detail), yaitu sejauh mana suatu 
organisasi menginginkan karyawan untuk menunjukkan kecerdasan, analisis, 
dan perhatian kepada rincian. 
3. Berorientasi terhadap hasil (outcome orientation), adalah sejauh mana 
manajemen dapat memusatkan perhatian pada hasil yang diperoleh 
dibandingkan dengan perhatian teknik dan proses yang telah digunakan untuk 
mencapai hasil tersebut. 
4. Berorientasi terhadap manusia (people orientation), yaitu sejauh mana 
keputusan manajemen memperhitungkan efek dari hasil-hasil yang telah 
dihasilkan oleh orang-orang dalam organisasi. 
5. Berorientasi dalam tim (team orientation), yaitu sejauh mana kegiatan-
kegiatan kerjadiorganisasikan dalam lingkup tim-tim tidak hanya kepada 
individu-individu untuk mendukung kerjasama. 
6. Agresivitas (aggressiveness), yaitu sejauh mana setiap orang dalam suatu 
organisasi tersebut agresif dan kompetitif dalam menggerakkan budaya 
organisasi yang terbaik. 
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7. Stabilitas (stability), adalah sejauh mana kegiatan-kegiatan didalam organisasi 
menerapkan status quo sebagai kontras dari pertumbuhan.  
Berikut ada beberapa manfaat budaya organisasi yang dipaparkan oleh 
Dwinastiti (2015) sebagai berikut: 
1. Memberi batasan peran yang membedakan antara organisasi dengan 
organisasi lainnya. 
2. Memunculkan rasa memiliki identitas sebagai anggota organisasi. 
3. Lebih mementingkan tujuan bersama didalam organisasi daripada kepentingan 
pribadi. 
4. Menjaga dan merawat stabilitas dalam organisasi. 
Dari uraian diatas menurut Meyta (2011) terdapat lima indikator budaya 
organisasi yaitu: 
1. Peraturan, peraturan dilaksanakan secara seragam (tidak pandang bulu) kepada 
semua pihak tanpa memperhatikan kondisi  tertentu atau masalah tertentu. 
2. Jarak dengan atasan, setiap karyawan dapat secara bebas menyatakan 
pendapat dan ide  yang berbeda dengan atasannya. 
3. Kepercayaan, para karyawan bersifat terbuka kepada karyawan lain. 
4. Profesionalisme, melaksanakan pekerjaan dengan kualitas yang bagus dapat 
mengembangkan kemampuan karyawan. 
5. Integrasi, para karyawan bersifat ramah dalam per-gaulannya. 
 
2.1.2. Kepuasan Kerja 
Menurut Widjojo, et al (2013) kepuasan kerja (job satisfaction) adalah 
dimana keadaan emosional dari karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi antara 
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titik temu dan nilai balas jasa kerja dari karyawan dan perusahaan maupun 
organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang seharusnya diinginkan oleh 
karyawan yang bersangkutan. Menurut Dogan & Anil (2016) kepuasan dari rekan 
satu tim dan upah sangat berpengaruh. Selama seorang karyawan merasa bahagia 
mereka akan merasa puas dengan pekerjaan tersebut. 
Adiwinata & Susanto (2014) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja 
sebagai perasaan positif dalam suatu pekerjaan, yang merupakan hasil dari 
evaluasi dari beberapa aspek suatu pekerjaan tersebut. Bahwa kepuasan kerja 
dapat dilihat dari penilaian sikap seorang karyawan terhadap suatu pekerjaan dan 
mempunyai hubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, hubungan antara 
teman kerja, dan hubungan sosial di lokasi pekerjaan. Secara garis besar kepuasan 
kerja (job satisfaction) dapat dijelaskan sebagai sesuatu yang membuat seseorang 
menyukai pekerjaannya yang telah dilakukan yang akan menimbulkan perasaan 
puas dalam melakukan pekerjaan. 
Menurut Robbins (2015) berbagai faktor yang menentukan kepuasan 
kerja karyawan, yaitu: 
1. Pekerjaan yang menantang 
Sebagian dari karyawan lebih menyukai pekerjaan yang memberi tantangan 
untuk mengeluarkan seluruh kemampuan dan keterampilan yang dimiliki, 
yang memberikan berbagai tugas, serta kebebasan dan umpan balik. 
2. Upah atau Hasil yang pantas didapatkan 
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Para karyawan mengharapkan upah dan kebijakan yang telah mereka 
persepsikan sebagai adil, tidak diragukan, dan selaras dengan penghargaan 
(reward) mereka. 
 
3. Kondisi kerja yang mendukung 
Seorang pegawai akan lebih menyukai jika keadaan fisik disekitar tempat 
kerja tidak membahayakan atau merepotkan, temperatur, cahaya di dalam 
tempat kerja, keributan di tempat kerja maupun faktor pendukung lainnya. 
4. Rekan satu pekerjaan yang mendukung 
Karyawan bekerja tidak hanya ingin mendapatkan gaji atau prestasi, tetapi 
juga mengisi dari kebutuhan interaksi sosial. Jika memiliki rekan kerja yang 
ramah dan perilaku pimpinan yang positif maka akan memberikan rasa puas 
karyawan. 
5. Kesamaan antara kepribadian dengan pekerjaan 
Jika kecocokan yang tinggi maka kepribadian dari seorang karyawan dengan 
pekerjaan akan menghasilkan kepuasan kerja. 
6. Keturunan atau gen 
Seorang karyawan merasa konsisten sepanjang waktu apabila ada pergantian 
pimpinan dikarenakan tidak memunculkan suatu masalah, sebab suatu 
pandangan yang positif dan negatif itu dipengaruhi oleh faktor keturunan atau 
genetika. 
Ada beberapa aspek kepuasan kerja yang dijelaskan oleh As’ad (2001), 
yaitu sebagai berikut: 
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1. Kesempatan untuk maju 
2. Keamanan kerja 
3. Gaji 
4. Perusahaan dan manajemen 
5. Pengawasan 
6. Aspek instrinsik dari pekerjaan 
7. Kondisi kerja 
8. Aspek sosial dalam bekerja 
9. Komunikasi 
10. Fasilitas 
Dari uraian diatas terdapat empat indikator dari kepuasan kerja menurut 
Ferry (2015) yaitu: 
1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, yaitu merasa puas dengan apa yang 
telah dikerjakan dan merasa puas dengan tanggung jawab di dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
2.  Kepuasan terhadap gaji, yaitu apakah setiap karyawan merasakan kepuasan 
dengan gaji dan tunjangan yang diperoleh dengan hasil kerja yang sudah 
dilaksanakan. 
3. Kepuasan terhadap promosi, yaitu sikap senang seorang karyawan apabila 
mendapatkan promosi dalam organisasi. 
4. Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu seorang karyawan akan meningkatkan 
rasa puas dalam diri seorang karyawan apabila mendapatkan dukungan dan 
dorongan dari rekan kerjanya.  
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2.1.3. Motivasi 
Menurut Hamali (2013) motivasi yaitu faktor yang dapat mendorong 
seseorang untuk dapat melakukan suatu aktivitas tertentu. Oleh karena itu 
motivasi dapat diartikan sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.yang 
dimaksud dari faktor pendorong seseorang untuk dapat melakukan suatu aktivitas 
tertentu biasanya meliputi kebutuhan serta harapan dari seseorang tersebut. 
Motivasi merupakan kekuatan yang dapat membangkitkan semangat, 
mengarahkan, dan menopang perilaku. Istilah motivasi memiliki hubungan 
dengan tujuan-tujuan yang ada didalam diri setiap individu, cara yang dilakukan 
seorang individu untuk dapat mencapai tujuan tertentu, dan cara-cara yang telah 
dilakukan oleh orang lain yang berusaha mengubah perilakunya (Armstrong: 
2010). Menurut Octavianus (2008) kata motivasi itu sendiri berasal dari bahasa 
Inggris yaitu Motivation yang berasal dari kata motive (alasan) dan action (yang 
berarti tindakan). 
Ada beberapa unsur dalam motivasi menurut Nila Suparman (2016) 
yaitu sebagai berikut: 
1. Gaji yang adil dan layak 
2. Peluang untuk maju atau promosi 
3. Pengakuan sebagai individu 
4. Keamanan pekerjaan 
5. Lokasi kerja yang memadai 
6. Penerimaan untuk kelompok 
7. Perlakuan yang baik 
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8. Pengakuan atas prestasi kerja 
 
Menurut Hasibuan (2008) disebutkan ada dua aspek motivasi kerja, yaitu 
sebagai berikut: 
1. Dari segi pasif 
Dimana motivasi terlihat sebagai dari kebutuhan dan sebagai pendorong. 
2. Dari segi statis 
Dimana motivasi terlihat sebagai suatu usaha yang baik dalam menjalankan 
daya dan potensi tenaga kerja agar dapat mencapai hasil yang produktif dan 
dapat mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. 
Motivasi yaitu suatu pekerjaan yang dikerjakan oleh seorang pemimpin 
untuk memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada seorang karyawan. 
karena dorongan tersebut bertujuan untuk mendorong karyawan agar mereka 
dapat bersemangat dalam bekerja dan mencapai hasil yang diharapkan. Terdapat 
lima indikator menurut Utami (2011) antara lain: 
1. Kebutuhan akan fisiologis, yaitu permasalahan yang sedang di dalam 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kepentingan pribadi. 
2. Kebutuhan akan keamanan, yaitu dalam melakukan pekerjaan seorang 
karyawan ingin diperhatikan dan dijamin akan keselamatannya oleh 
pimpinan dalam organisasi. 
3. Kebutuhan sosial, seorang karyawan akan meningkatkan kinerjanya apabila 
mendapatkan dorongan dan semangat dari pimpinan. 
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4. Kebutuhan akan penghargaan, yaitu seorang karyawan mengharapkan 
mendapat penghargaan materil maupun non materil atas pekerjaan yang 
telah dicapainya dengan baik, diharapkan akan memotivasi untuk bekerja 
lebih maksimal lagi. 
5. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu rasa ingin mendapatkan pengakuan dan 
penghargaan dari rekan kerja satu tim apabila melaksanakan pekerjaan 
dengan presentase baik. 
 
2.1.4. Kinerja Karyawan 
Menurut pendapat Riyanto (2015: 3) mendefiniskan tentang kinerja 
karyawan (performance) merupakan gambaran tingkat dari pencapaian suatu 
pelaksanaan kegiatan maupun program atau kebijakan untuk mencapai sasaran, 
tujuan, misi dan visi dari organisasi yang telah ditetapkan dalam rencana strategic 
planning dalam organisasi. Kinerja dapat diketahui apabila setiap individu 
maupun kelompok individu mencapai kriteria keberhasilan yang sudah 
direncanakan. 
Sedangkan menurut Hamid, et al (2015: 28) kinerja karyawan 
merupakan bentuk hasil maupun tingkatan keberhasilan individu karyawan 
dimana dinilai secara keseluruhan dalam jangka waktu tertentu pada saat 
melaksanakan tugas yang telah diberikan hal tersebut lebih penting dibandingkan 
dengan berbagai hal diluar tugas tersebut, seperi standar hasil kerja, target kerja 
maupun sasaran atau kriteria yang sudah disepakati bersama. 
Menurut Chuzaimah (2007) faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan yaitu kepuasan kerja. Karena dengan timbulnya hubungan kerja yang 
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baik antar karyawan atau karyawan dengan demikian akan meningkatkan kinerja 
karyawan. Menurut Gomes (2003: 142) ada delapan kriteria untuk menilai atau 
mengevaluasi kinerja karyawan yang berdasarkan deskripsi perilaku kinerja 
karyawan yang spesifik, sebagai berikut: 
1. Quantity of Work, yaitu menilai atau mengevaluasi kinerja karyawan dengan 
jumlah kerja yang sudah dilaksanakan dalam kurun waktu satu periode 
tertentu. 
2. Quality of Work, yaitu dengan melihat dari kualitas kerjanya yang telah 
dicapai atas dasar syarat dan ketentuannya, kesesuaian maupun kesiapannya. 
3. Job Knowledge, yaitu merupakan pengalaman kerja seperti wawasan kerja 
dan pengetahuan mengenai pekerjaan. 
4. Creativeness, yaitu merupakan kreatifitas atau kemampuan maupun gagasan 
yang diperlihatkan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
5. Cooperation, yaitu ketersediaan dalam bekerja sama dengan karyawan yang 
lain. 
6. Dependability, yaitu dapat diandalkan, bisa dipercaya, dan mau bertanggung 
jawab pada saat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. 
7. Initiative, yaitu menyangkut tentang inisiasi maupun kesadaran diri sendiri 
dalam menyelesaikan tugas-tugasnya dengan efisien tanpa harus diamati dan 
diperintah. 
8. Personal Qualities, yaitu menyangkut tentang kepribadian, keramahan, 
kepatuhan, dan integritas pribadi maupun kedisiplinan. 
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 Kinerja karyawan yaitu hasil kerja seseorang maupun kelompok organisasi 
yang memiliki kuantitas dan kualitas pekerjaan yang positif dan memiliki fungsi 
yang menganut pada norma, standar operasional prosedur, kriteria di dalam 
organisasi. Ada beberapa indikator menurut Mas’ud (2004) yaitu sebagai berikut: 
1. Kemampuan untuk mencapai tujuan, yaitu apakah seorang karyawan sudah 
menyelesaikan sasaran pekerjaan yang dilakukan dengan baik dengan 
harapan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 
2. Kualitas dan kuantitas pekerjaan, yaitu seorang karyawan melakukan 
aktivitas  yang telah diselesaikan maupun memenuhi tujuan-tujuan yang 
diharapkan dari aktivitas tersebut yang dihasilkan dari kemampuan dan 
ketrampilan karyawan. 
3. Ketepatan waktu, yaitu berkaitan dengan ketepatan karyawan di dalam 
menyelesaikan pekerjaan dan juga ketepatan kehadiran ditempat kerja 
seberapa baik kinerja karyawan tersebut dalam organisasi. 
4. Perilaku inovatif, yaitu kegigihan yang muncul pada diri karyawan untuk 
lebih bersemangat lagi dalam menyelesaikan pekerjan secara maksimal. 
5. Pengambilan inisiatif, yaitu dengan memberikan kemampuan dan 
kemandirian di dalam melaksanakan pekerjaan. 
 
2.2. Hasil penelitian yang Relevan 
Sebelum penulis melakukan penelitian, maka penulis terlebih dahulu 
mempelajari dan mengkaji penelitian terdahulu yang dilakukan oleh peneliti 
sebelumnya, untuk menjaga keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan 
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penelitian-penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan variable dalam penelitian 
ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008) yang 
berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan serta Dampaknya pada Kinerja 
Perusahaan (Studi kasus pada PT. Pei Hai International Wiratama 
Indonesia)”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Pei 
Hai International Wiratama Indonesia di Surabaya dan Jombang sejumlah 
1.737 orang pegawai, dengan menggunakan metode atau teknik simple 
random sampling (teknik sampel sederhana), dimana jumlah sampel adalah 
sebanyak 325 orang pegawai. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa 
motivasi kerja, kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, kemudian kepemimpinan, budaya 
organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
perusahaan, sedangkan motivasi kerja tida berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja perusahaan 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Arshadi (2010) yang berjudul “Basic need 
satisfaction, work motivation, and job performance in an industrial company 
in Iran”. Data dikumpulkan dari karyawan dalam perusahaan industri di 
Iran. Hasil analisis menggunakan structural equation modeling (SEM). 
Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Irvianti, Prabowo dan Permana (2012) yang 
berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja 
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Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan CV Surya Raya”. Tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan, dan 
motivasi kerja secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan di CV Surya 
Raya. Pengumpulan data dilakukan dengan cara melakukan wawancara 
kepada pihak perusahaan dan menyebarkan kuesioner terhadap 67 orang 
karyawan sebagai responden dan kemudian dianalisis dengan mengunakan 
metode analisis regresi linear. Dari penelitian ini diperoleh hasil bahwa 
variabel kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan CV Surya Raya. Sedangkan variabel motivasi 
kerja memilki pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan kerja karyawan 
CV Surya Raya dibandingkan dengan budaya organisasi. 
4. Penelitian yang dilakukan oleh Hakim (2012) yang berjudul “The 
Implementation of Islamic Leadership and Islamic Organizational Culture 
and Its Influence on Islamic Working Motivation and Islamic Performance 
PT Bank Mu’amalat Indonesia Tbk. Employee in the Central Java”. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Mu’amalat 
Indonesia Tbk di Jawa Tengah sebanyak 268 orang. Metode penelitian 
menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian diketahui bahwa 
kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
5. Penelitian ini dilakukan oleh Ariyani (2013) yang berjudul “Pengaruh 
Budaya Organisasi, Motivasi, Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Mandalatama Armada Motor Semarang” dalam penelitian ini 
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menggunakan metode survey, sample dan kuisioner untuk dijadikan alat 
dalam pengumpulan data. Structural Equation Modelling (SEM) yang akan 
digunakan untuk menganalisa model dengan dibantu program AMOS. Hasil 
dari penelitian memperlihatkan bahwa ada pengaruh positif antara budaya 
organisasi terhadap motivasi, ada pengaruh positif antara motivasi terhadap 
kepuasan kerja, ada pengaruh positif antara budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja, ada pengaruh yang tidak signifikan antara budaya organisasi 
dengan kinerja karyawan, terjadi pengaruh yang positif antara kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan, dan motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
6. Penelitian ini dilakukan oleh Susetyo, Kusmaningtyas dan Tjahjono (2014) 
yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia Divisi Konsumer Area Cabang Surabaya”. Penelitian ini bertujuan 
untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan 
Pada PT. Bank Muamalat Indonesia Divisi Konsumer Area Cabang 
Surabaya.  Penelitian ini termasuk dalam jenis causal research.  Populasi 
yang digunakan adalah karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Divisi 
Konsumer Area Cabang Surabaya sebanyak 40 orang, sedangkan sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 36 orang yang diambil dengan 
menggunakan teknik pengambilan sampel bootstrapping. Teknik analisis 
data yang digunakan adalah Structural Equation Modelling (SEM) dengan 
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software Smart PLS (Partial Least Square). Hasil dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Selain itu variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja juga terbukti 
bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian halnya dengan 
kepuasan kerja yang juga ditemukan memiliki pengaruh signfikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia Divisi Konsumer Area 
Cabang Surabaya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh 
hipotesis dalam penelitian dinyatakan terbukti kebenarannya. 
7. Hasil penelitian yang relevan sebelumnya yang sesuai dengan penelitian ini 
adalah penelitian yang sudah dilakukan oleh Koesmono (2015: 171-188) 
yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Dan 
Kepuasan Serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor Industri Pengolahan 
Kayu Skala Menengah Di Jawa Timur” yang mengkaji tentang bagaimana 
besarnya pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi, Kepuasan kerja 
dan Kinerja karyawan yang difokuskan karyawan bagian memproduksi. Unit 
dalam menganalisanya yaitu karyawan produksi pada sub sektor industri 
dalam pengolahan kayu di Jawa Timur. Dilihat dari segi positif bahwa 
perilaku seseorang akan berpengaruh terhadap kinerjanya, kemudian peniliti 
juga menguji hipotesis bahwa motivasi juga berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja dan selanjutnya kepuasan kerja juga berpengaruh kepada kinerja. Hasil 
dari penelitian tersebut bahwa motivasi berpengaruh kepada kepuasan kerja, 
motivasi mempengaruhi kinerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
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kinerja, budaya organisasi berpengaruh kepada motivasi dan budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
8. Penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2015, 43-53) yang berjudul 
“Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Level Pelaksana 
Divisi Operasi PT. Pusri Palembang” dalam penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui apakah ditemukan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan level pelaksana di Divisi Operasi PT. Pusri Palembang. Teknik 
sampling yang akan digunakan yaitu Proporsional Random Sampling. 
Sampel yang akan di teliti sebanyak 250 karyawan. Pengolahan data 
memakai Analisis Jalur (Path Analysis). Hasil dari penelitian tersebut 
memperlihatkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pusri Palembang. Dengan begitu tingginya 
koefisien jalur motivasi kerja terhadap kinerja karyawan mencapai 0,517. 
Hal tersebut mengalami peningkatan motivasi sebesar satu satuan, maka 
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,517. Adapun sangat 
signifikan pengaruh motivasi kerja secara langsung terhadap kinerja 
karyawan sebesar 26,68%. 
9. Penelitian yang dilakukan oleh Febriyani (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kabepe Chakra 2015” 
dalam penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu variabel bebas 
(independent) yaitu kepuasan kerja (X) dari teori Sutrisno dengan variabel 
terikat (dependent) yaitu kinerja karyawan (Y) dari teori Benardin. Dalam 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, dengan metode 
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analisis nilai jenjang, uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas dan uji 
heteroskedastisitas, analisis regresi linier yang sederhana, kemudian uji 
hipotesis yang meliputi uji f dan koefisien determinasi. Hasil dari analisis 
nilai jenjang memperlihatkan bahwa PT. Kabepe Chakra mempunyai kinerja 
yang besar dengan nilai rata-rata presentase 72,78%, dan PT. Kabepe 
Chakra memiliki kinerja yang signifikan dengan nilai rata-rata presentase 
sebesar 70,62%. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Kabepe Chakra mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
nilai rata-rata sebesar 11,2% da nada sisanya sebesar 88,8% dengan 
dipengaruhi variabel lain. 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Mengacu pada teori dan konsep yang ada maka kerangka dasar 
pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Sumber: Arshadi (2010); Farooqui & Nagendra (2014); Ismiyarto, et al (2015); 
Hakim (2012). 
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2.4. Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian 
terdahulu dan kerangka pemikiran, maka hipotesis pada penelitian ini dirumuskan 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Budaya merupakan suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota organisasi yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain (Robbins, 2003). Budaya organisasi memiliki nilai-nilai yang 
dominan yang mendapatkan dukungan dari organisasi maupun falsafah yang 
menjalankan kebijaksanaan dalam organisasi terhadap karyawan, atau bagaimana 
cara karyawan melakukan pekerjaan yang dilakukan ditempat kerja, serta berbagai 
asumsi dan kepercayaan yang dimiliki para anggota organisasi. Dari uraian diatas 
didapatkan hipotesis: 
H1:  Ada pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Robbin (2002: 55) mengemukakan bahwa moti-vasi adalah keinginan 
untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 
tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 
itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Penelitian Brahmasari dan 
li 
 
Suprayetno (2008) menunjukkan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis: 
H2:  Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 
 
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Schein (2004) mengartikan budaya organisasi merupakan  suatu pola 
asumsi yang dipelajari organisasi  dalam menyelesaikan permasalahan terkait 
adaptasi terhadap lingkungan eksternalorganisasi  dan integrasi internal  antar 
unit-unit organisasi. Penelitian Rokhman & Fatihin (2014) diperkuat oleh 
Koesmono (2015: 171-188) menunjukkan budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis: 
H3:  Ada pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 
4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut (Siagian 2002) Motivasi kerja dapat memberi energi yang 
menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan 
luhur, serta meningkatkan kebersamaan. Hasibuan (2010: 143) menyatakan 
motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Penelitian Setiawan (2015, 43-
53) dan didukung oleh Nurcahyani & Adnyani (2016: 500-532) menunjukkan 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas 
didapatkan hipotesis: 
H4:  Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 
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5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Koesmono (2005) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya 
dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, 
hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya beberapa 
keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja. Penelitian 
Tentama (2015: 1-8) dan juga Febriyani (2015) menunjukkan kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis: 
H5: Ada pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
6. Pengaruh Budaya Organisasi dengan Mediasi dari Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai  
Menurut Robbins dan Coulter (2010:63) budaya organisasi merupakan 
sehimpunan nilai, prinsip, tradisi, dan cara bekerja yang dianut bersama dan 
mempengaruhi perilaku serta tindakan para anggota organisasi. Robbins dan 
Judge (2011:110) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif pada 
suatu pekerjaan, yang merupakan dampak/hasil evaluasi dari berbagai aspek 
pekerjaan tersebut. Penelitian Susetyo, Kusmaningtyas dan Tjahjono (2014) 
menunjukkan budaya organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh dengan 
mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas didapatkan 
hipotesis: 
H6: Ada pengaruh budaya organisasi signifikan dengan mediasi dari kepuasan 
kerja terhadap kinerja pegawai. 
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7. Pengaruh Motivasi Kerja dengan Mediasi dari Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Istilah motivasi  berhubungan dengan tujuan-tujuan yang dimiliki oleh 
individu, cara-cara yang dilakukan individu untuk mencapai tujuannya, dan cara-
cara yang dilakukan oleh orang lain berusaha mengubah perilakunya (Armstrong, 
2010).  Kepuasan-kepuasan itu tidak tampak serta nyata, tetapi dapatdiwujudkan 
dalam suatu hasil pekerjaan. Salah satu masalah yang sangat penting dalam 
bidang psikologi industri adalah mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih 
produktif. Penelitian Arshadi (2010) menunjukkan motivasi kerja kerja 
berpengaruh dengan mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Dari 
uraian diatas didapatkan hipotesis: 
H7: Ada pengaruh motivasi kerja signifikan dengan mediasi dari kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
3.1.1. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian direncanakan mulai dari penyusunan usulan yaitu bulan 
Januari 2017. Proposal Skripsi selesai dibuat bulan Desember 2017. Pencarian 
data dimulai bulan Januari 2018 sampai dengan peneliti mendapatkan data untuk 
penelitian dan telah selesai mengolah data serta menganalisisnya pada bulan 
Februari 2018. Kemudian penelitian diajukan untuk diuji pada bulan Maret hingga 
terselesainya skripsi. 
 
3.1.2. Wilayah Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang berada di kabupaten Karanganyar. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan, penelitian 
ini tergolong dalam jenis penelitian lapangan (field research) yaitu metode 
penelitian yang digunakan untuk memperoleh sumber data dan informasi secara 
langsung dari pemberi data (Purhantara, 2010: 21). 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
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Menurut Sugiyono (2006: 72) populasi yakni bagian dari generalisasi yang 
meliputi obyek dan subyek yang memiliki kandungan kualitas dan karakteristik 
paten yang sudah ditetapkan peneliti untuk dikaji lebih mendetail dan selanjutnya 
ditarik kesimpulan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Kabupaten Karanganyar yang berjumlah 55 orang. 
2. Sampel 
 Sampel merupakan bagian total jumlah dan karakteristik yang terdapat dan 
dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2006: 73). Apabila penelitian yang 
bersifat deskriptif maka akan lebih besar membutuhkan sampel, selanjutnya 
apabila penelitian yang dilakukan hanya untuk menguji hipotesis maka sampel 
yang dibutuhkan dengan jumlah yang relatif sedikit (Ferdinand, 2008: 137). 
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar 
dengan penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh 
anggota populasi sebanyak 55 orang. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
 Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (total 
sampling), yaitu teknik pengambilan sampel yang artinya semua sampel yang 
mewakili jumlah seluruh populasi (Sugiyono, 2010: 57). Teknik pengambilan 
sampel ini dilakukan dengan menyebar sejumlah kuesioner dengan memberikan 
kepada semua responden yang menjadi anggota populasi untuk menerima dan 
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mengisi kuesioner secara lengkap. Alasan pemilihan teknik pengambilan sampel 
ini adalah untuk mendapatkan data penelitian yang maksimal. 
 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
 Indriantoro & Supomo (2014) memaparkan sumber data memiliki faktor 
yang begitu penting yang menjadikan pertimbangan untuk menentukan metode 
pengumpulan data. Sumber data dalam penelitian terbagi menjadi dua yakni: Data 
Primer dan Data Sekunder.  
1. Data Primer 
Menurut definisi Sugiyono (2012: 139) sumber data primer yaitu sumber 
data yang secara langsung memberikan data tersebut kepada pengumpul data. 
Dalam pengumpulan data primer ini peneliti menggunakan kuisioner. 
2. Data Sekunder 
Menurut Sugiyono (2012: 141) sumber data sekunder merupakan sumber 
data yang didapatkan dengan cara membaca, mempelajari dan memahami dengan 
cara melalui media lain yang memiliki sumber dari buku-buku, literature, dan 
dokumen dari lokasi yang dijadikan objek penelitian. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
 Menurut Sugiyono (2010: 127) ada dua teknik untuk digunakan dalam 
proses pengumpulan untuk memperoleh data adalah 1) Metode kuesioner yakni 
peneliti mencoba memberikan lembaran pernyataan yang berhubungan dengan 
masalah yang akan diteliti oleh peneliti, yang akan dijadikan responden adalah 
karyawan ditempat penelitian, dengan harapan memperoleh data yang akurat 
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tentang variabel yang dijadikan untuk penelitian. Jenis kuesioner yang disebarkan 
kepada karyawan menggunakan sistem tertutup atau sistem individual dari 
karyawan dengan kata lain setiap responden diharapkan untuk menjawab atau 
mengisi kuesioner sesuai dengan pernyataan yang sudah disediakan dan sesuai 
apa yang sudah dirasakan oleh karyawan. 2) Selanjutnya untuk proses pengolahan 
data setiap variabel dan indikator, skala bentuk pengukuran yang akan digunakan 
adalah skala likert. 
 Skala likert menurut Sugiyono (2010: 132) yaitu skala yang digunakan 
dalam pengukuran sikap, pendapat, dan presepsi seseorang maupun kelompok 
terhadap fenomena sosial. Hasil dari skala likert dari masing-masing instrumen 
memiliki gradasi dan begitu positif sampai begitu negatif yang berupa ucapan. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Dipaparkan Sugiyono (2010: 59) bahwa definisi dari variabel penelitian 
yaitu kelengkapan maupun sifat atau nilai dari seseorang, obyek tempat atau 
kegiatan yang memiliki variasi tertentu untuk ditetapkan peneliti dan dipelajari 
guna dapat ditarik ke dalam kesimpulan. 
1. Variabel Independen 
 Variabel independen sering dikenal dengan variabel bebas yaitu variabel 
yang dapat mempengaruhi atau yang menyebabkan terjadinya suatu perubahan 
yang akan menimbulkan variabel terikat (Sugiyono, 2009: 15). Dalam penelitian 
ini maka budaya organisasi dan motivasi kerja yang akan menjadi variabel bebas. 
2. Variabel Dependen 
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 Variabel dependen atau sering disebut variabel terikat menurut Sugiyono 
(2010: 59) bahwa variabel dependen jenis variabel yang dapat dipengaruhi atau 
dinyatakan menjadi akibat dikarenakan adanya variabel bebas. Dalam penelitian 
yang dilakukan maka Kinerja Karyawan yang akan menjadi variabel dependen. 
2. Variabel Intervening 
Variabel intervening yaitu variabel yang secara teoritis dapat berpengaruh 
terhadap hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen yang 
menjadikan hubungan secara tidak langsung dan tidak bisa untuk diamati dan 
diukur. Variabel intervening merupakan variabel yang menjadi jalur antara 
variabel independen terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2009: 19). Didalam 
penelitian ini Kepuasan Kerja yang menjadi variabel intervening. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
1. Budaya Organisasi 
Menurut Koesmono (2005) bahwa budaya organisasi merupakan bentuk 
suatu kesepakatan bersama para anggota organisasi sehingga dapat mempermudah 
timbulnya kesepakatan yang lebih luas. Selanjutnya keutamaan budaya organisasi 
yaitu sebagai pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku seseorang 
yang berada dalam suatu kegiatan organisasi. Secara individu atau kelompok 
seseorang tidak akan bisa lepas dengan budaya organisasi dan pada hakikatnya 
seseorang akan dipengaruhi oleh keaneka ragaman sumber daya yang ada sebagai 
stimulus seseorang untuk melakukan tindakan. Dari definisi diatas Budaya 
Organisasi dapat diukur menggunakan lima indikator Meyta (2011), yaitu:  
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a. Peraturan, peraturan dilaksanakan secara seragam (tidak pandang bulu) kepada 
semua pihak tanpa memperhatikan kondisi tertentu atau masalah tertentu. 
b. Jarak dengan atasan, setiap karyawan dapat secara bebas menyatakan 
pendapat dan ide yang berbeda dengan atasannya. 
c. Kepercayaan, para karyawan bersifat terbuka kepada karyawan lain. 
d. Profesionalisme, melaksanakan pekerjaan dengan kualitas yang bagus dapat 
mengembangkan kemampuan karyawan. 
e. Integrasi, para karyawan bersifat ramah dalam per-gaulannya. 
2. Motivasi kerja 
Menurut Alimuddin (2015: 795) motivasi yaitu suatu sikap dan nilai-nilai 
yang dapat mempengaruhi setiap individu untuk mencapai hal yang lebih spesifik 
sesuai dengan tujuan individu. Memotivasi seseorang tidak hanya dengan bentuk 
materi saja seperti uang, bonus, makan dan minum gratis dan lain-lain. Tetapi 
juga dalam bentuk non materi semisal penghormatan, pujian, promosi, 
penghargaan, kepercayaan, serta keamanan dalam lingkup lingkungan kerja. Dari 
definisi diatas yang menjelaskan Motivasi, maka terdapat lima indikator (Utami: 
2011) antara lain: 
a. Kebutuhan akan fisiologis 
b. Kebutuhan akan keamanan 
c. Kebutuhan sosial 
d. Kebutuhan akan penghargaan 
e. Kebutuhan aktualisasi diri 
3. Kepuasan kerja 
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Menurut Vroom (1999) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja dijadikan 
satu acuan dari orientasi yang efektif seorang karyawan terhadap peranan mereka 
dalam jabatan yang dijalani saat ini. Sikap positif terhadap suatu pekerjaan secara 
konsepsi dapat diartikan sebagai kepuasan kerja dan sikap negatif mereka 
terhadap setiap pekerjaan telah dilakukan sama halnya dengan ketidakpuasan. 
Bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan yang dimiliki dan dirasakan pegawai 
terhadap pekerjaannya. Dari definisi tersebut maka terdapat tiga indikator dari 
Kepuasan Kerja (Mas’ud: 2015) yang meliputi: 
a. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 
b. Kepuasan dengan gaji 
c. Kepuasan dengan promosi 
d. Kepuasan dengan rekan kerja 
4. Kinerja karyawan 
Kinerja karyawan menjelaskan tentang tingkat pencapaian pelaksanaan 
dari suatu program maupun kegiatan atau kebijakan untuk mencapai sasaran, 
tujuan, dan misi visi dari organisasi yang dituangkan di dalam rencana organisasi 
(Mahsun, 2009: 25). Ada beberapa indikator menurut Mas’ud (2004) yaitu 
sebagai berikut: 
a. Kemampuan untuk mencapai tujuan 
b. Kualitas dan kuantitas pekerjaan 
c. Ketepatan waktu 
d. Perilaku inovatif 
e. Pengambilan inisiatif 
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3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik analisi data yang dilakukan menggunakan aplikasi SPSS versi 
20.0. Penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Teknik analisa ini 
merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda atau analisis regresi 
untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditentukan 
sebelumnya teori diatas berdasarkan (Ghozali, 2016:237). Penelitian ini 
menggunakan berbagai uji statistik untuk dasar keakuratan penyajian pengolahan 
hasil data. Metode analisis data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
3.8.1. Uji Instrumen 
 Uji instrumen merupakan bagian penting, dikarenakan instrumen 
yang tepat dan menuai hasil data yang pasti yang akan memberikan hasil riset 
untuk dipertanggungjawabkan. Uji instrumen ini untuk menguji apakah instrumen 
itu baik atau tidak (Santoso: 2016). 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
 Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah 
(tidak dapat penyimpangan). Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi 
yang diperoleh adalah linear dan dapat dipergunakan valid untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2009: 138) menjelaskan bahwa uji normalitas bertujuan 
untuk menguji apakah didalam model regresi variabel pengganggu bisa disebut 
juga residual mempunyai distribusi yang normal. Screening yang dilakukan 
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terhadap normalitas data merupakan suatu langkah pertama untuk dilakukan 
disetiap analisis multivariate, terkhusus apabila tujuannya inferensi. 
Apabila terdapat normalitas, residual akan terdistribusi dengan normal dan 
independen, yaitu sebagai perbedaan antar nilai prediksi dengan nilai skor yang 
sesungguhnya maupun error akan terdistribusi secara simetri diarea nilai means = 
0. Jadi apabila salah satu cara untuk mendeteksi normalitas dengan cara lewat 
observasi residual. Selanjutnya untuk mendeteksi normalitas data bisa dilakukan 
dengan uji Kolmogorov-Smirnov (Ghozali, 2009: 138). 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas menurut Ghozali (2009: 139) yaitu mempunyai suatu 
tujuan dalam pengujian apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi 
pada setiap variabel bebas (independent). Suatu model regresi dikatakan baik 
apabila setiap variabel bebas tersebut tidak terjadi korelasi. Untuk mengetahui 
terjadi maupun tidaknya multikolonieritas yang ada pada model regresi dengan 
cara menganalisa matrik korelasi setiap variabel bebas dan dengan perhitungan 
nilai tolerance dan VIF. 
Menurut Ghozali (2006) tolerance adalah cara menghitung variabilitas 
variabel independen yang sudah terpilih dan tidak dapat untuk dijelaskan oleh 
variabel independen lainnya. Kemudian akan menghasilkan nilai tolerance sama 
dengan nilai VIF tinggi (VIF = 1/tolerance). Nilai cutoff yang selalu digunakan 
untuk memperlihatkan adanya multikolonieritas yaitu nilai tolerance <0,10 atau 
sama dengan nilai VIF > 10. Walaupun multikolonieritas dapat untuk diketahui 
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dengan nilai tolerance dan VIF, tetapi sama saja tidak dapat untuk mengetahui 
variabel-variabel independen apa sajakah yang berkolerasi.  
3. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut pendapat Ghozali (2009: 141) uji heteroskedastisitas mempunyai 
tujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan ketidaksamaan variance 
dari residual pengamatan pertama terhadap pengamatan yang lainnya. Apabila 
variance dalam residual yang sudah diamati tersebut tetap, maka disebut 
homokedastisitas dan apabila berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Diperjelas oleh Ghozali (2009: 141) bahwa model regresi terbaik yaitu 
homokedastisitas karena tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk dapat mendeteksi 
gejala heteroskedastisitas maka dapat menggunakan uji Glejser yaitu melakukan 
regresi nilai absolute residual terhadap variabel-variabel independen dengan 
persamaan regresi : |Ut| = α + βXt + vt a, atau dengan kriteria dari nilai signifikan 
> 0,05 hasilnya data tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas. 
4. Uji  Autokorelasi 
Pendapat dari Ghozali (2006: 96) bahwa inti dari uji autokorelasi yaitu 
untuk menguji apakah didalam model regresi linier terdapat korelasi antara 
keasalahan pada periode t dengan kesalahan pada periode t sebelumnya. 
Autokorelasi terjadi dikarenakan adanya observasi secara beruntun terus menerus 
yang memiliki hubungan antara satu sama lain. Di dalam regresi, model regresi 
terbaik yaitu yang terbebas dari autikorelasi. Menurut Ghozali (2006) untuk 
metode yang dapat digunakan untuk mengetahui ada tidaknya autokorelasi yaitu 
dengan melakukan uji Durbin Watson. 
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Tabel 3.1 
Pengukuran Uji Durbin-Watson 
Hipotesis nol Keputusan Jika 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada korelasi negatif 
Tidak ada korelasi negatif 
Tidak ada autokorelasi, positif 
atau negative 
Tolak 
No desicison 
Tolak 
No desicison 
Tidak ditolak 
0 < d < dl 
dl ≤ d ≤ du 
4 - dl < d < 4 
4 – du ≤ d ≤ 4 – dl 
du < d < 4 – du 
 
Sumber : Ghozali (2006:96) 
3.8.3. Uji Analisis Regresi 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan 
variabel dependen (variabel terikat) dengan satu atau lebih variabel independen 
(variabel bebas) dengan tujuan untuk mengsetimasi dan memprediksi rata-rata 
populasi atau nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel 
independen yang diketahui (Ghozali, 2016: 93). Dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi sederhana dan regresi berganda adalah sebagai 
berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + ....... + bkXk + e 
Keterangan : 
Y = Variabel Dependen 
X = Variabel Independen 
a  = Konstanta 
b  = Koefisien  
k  = Jumlah variabel independen 
e  = eror, 
3.8.4. Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit Models) 
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 Uji ketepatan model atau goodness of fit models menurut Ghozali (2009: 
149) pada dasarnya uji f digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau variabel bebas yang telah dimasukkan kedalam model memiliki 
pengaruh signifikan secara keseluruhan terhadap variabel dependen atau variabel 
terikat. Dilihat dari statistik goodness of fit bisa diukur dari nilai determinasi atau 
R
2
, kemudian nilai statistik F, dan nilai statistik t. 
1. Uji R2 
Uji R
2
 menurut Ghozali (2009: 147) bahwa koefisien determinasi pada 
umumnya untuk menjadikan tolak ukur seberapa jauh kemampuan dari setiap 
model untuk bisa memaparkan variasi variabel independen.nilai dari koefisien 
determinasi yaitu antara nol dan 1. Kemudian nilai R
2 
terkecil dapat diartikan 
dengan kemampuan setiap variabel-variabel independen disaat menjelaskan 
variasi variabel dependen begitu terbatas.  
Selanjutnya ditambahkan Ghozali (2009: 147) bahwa nilai yang mendekati 
satu bisa disimpulkan bahwa variabel-variabel independen dapat memberikan 
hampir secara keseluruhan informasi yang dibutuhkan untuk memperkirakan 
variasi variabel dependen. Disarankan oleh peneliti untuk menggunakan nilai 
Adjusted R
2 
disaat melakukan pengevaluasian model regresi terbaik. 
2. Uji F 
Uji F menurut Ghozali (2006: 84) pada umumnya untuk menunjukkan 
apakah dari semua variabel independen atau variabel bebas yang telah 
dimasukkan kedalam model memiliki pengaruh secara keseluruhan terhadap 
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variabel dependen atau terikat. Dalam pengujian hipotesis dari uji F, terdapat 
kriteria pengambilan keputusannya, sebagai berikut: 
a. Tingkat signifikan 5% atau α = 0,05 
b. Kriteria untuk pengujian: 
H0 diterima apabila Fhitung ≤ Ftabel 
H0 ditolak apabila Fhitung > Ftabel atau jika p-value (sig) ≤ α. 
3. Uji t 
Uji statistik t atau sering kita ketahui uji signifikan parameter individual 
uji t pada intinya menunjukkan seberapa besar pengaruh satu variabel penjelas 
maupun independen secara individual di dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Untuk pengujian hipotesis dari uji t, berikut ini pengambilan dari 
keputusannya: 
a. Tingkat signifikan 5% atau α= 0,05 
b. Untuk kriteria pengujian: 
H0 diterima apabila thitung ≤ ttabel 
H0 ditolak apabila thitung > ttabel atau jika p-value (sig) ≤ α (Gozhali, 2006: 85). 
 
3.8.5. Analisis Jalur (Path Analysis) 
 Dalam penelitian ini untuk menganalisis pengaruh setiap variabel-variabel 
menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Menurut pendapat Ghozali (2009: 99) 
bahwa analisis jalur atau path analysis mempunyai tujuan untuk menjelaskan 
akibat secara langsung maupun secara tidak langsung dalam seperangkat variabel, 
sebagai variabel penyebab, maupun terhadap sepaket variabel lainnya yang 
merupakan dari variabel akibat.  
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Lebih diperjelas oleh Ghozali (2009: 99) bahwa model analisis regresi 
bertujuan untuk memahami hubungan antar variabel-variabel, tidak pernah 
mempersalahkan mengapa dalam hubungan tersebut ada maupun tidak ada. Lain 
dari itu tidak pernah mempersalahkan apakah hubungan yang ada antara variabel 
dependen (Y) dan variabel independen (X) disebabkan oleh variabel X-nya 
tersebut atau terdapat variabel lainnya diantara kedua variabel tersebut, maka dari 
itu variabel tidak secara langsung untuk mempengaruhi variabel Y tapi terdapat 
variabel lainnya berperan sebagai variabel mediasi (intervening). 
Untuk memperjelas peneletian ini, hubungan antara variabel independen 
yaitu Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja dengan variabel dependen yaitu 
Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Digambarkan seperti 
berikut:  
Gambar 3.1 
Model Analisis Jalur 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Arshadi (2010); Farooqui & Nagendra (2014); Ismiyarto, et al (2015); 
Hakim (2012). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Responden 
Penelitian ini menganalisis tentang tentang pengaruh budaya organisasi, 
motivasi kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang dilaksanakan 
dengan menyebarkan kuesioner kepada pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Karanganyar. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (total sampling), 
yaitu teknik pengambilan sampel yang menggunakan semua anggota populasi 
untuk sampel atau responden. Adapun rincian jumlah kuesioner yang kembali 
maupun yang tidak kembali dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.1 
Data Hasil Penyebaran Kuesioner 
 
Karakteristik Kuesioner Persentase 
Kuesioner yang kembali dan sesuai dengan 
kelengkapan pengisian kuesioner dan dapat 
diolah 
53 96,36% 
Kuesioner yang tidak kembali/hilang/rusak 2 3,64% 
Jumlah 55 100% 
lxix 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel 4.1 menunjukkan jumlah kuesioner yang disebar sebanyak 55 
kuesioner. Kuesioner yang kembali dan sesuai dengan kriteria yang telah 
ditetapkan sebanyak 53 kuisioner (96,36%) dan sebanyak 2 kuesioner tidak 
kembali/hilang/rusak (3,64%). Dengan demikian kuesioner yang kembali dan 
dapat diolah sudah melebihi margin eror sebesar 5%, sehingga hasil penelitian ini 
dapat dijadikan dasar perwujudan dari obyek penelitian. 
 
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan lama bekerja responden. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
4.2.1. Usia Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan usia pada tabel 
4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
Rentang Umur Jumlah Presentase (%) 
≤ 25 Tahun 7 13,21% 
26-35 Tahun 16 30,19% 
36-45 Tahun 19 35,85% 
≥ 46 Tahun 11 20,75% 
Jumlah 53 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan tingkat 
usia dikelompokkan menjadi usia dibawah atau sama dengan 25 tahun (≤ 25), 26-
35 tahun, 36-45 tahun, dan diatas atau sama dengan 46 tahun (≥ 46). Dari total 
sampel sebanyak 53 orang yang telah diambil, sebanyak 7 responden memiliki 
usia di bawah atau sama dengan 25 tahun, 16 responden yang berada ada rentang 
usia 26-35 tahun, 19 responden berada pada rentang umur 36-45 tahun, dan 
sisanya berada pada usia diatas atau sama dengan 46 tahun sebanyak 11 orang.  
Dari data distribusi responden berdasarkan usia, sebanyak 66,04% 
responden berada pada umur 26-45 tahun, dimana usia tersebut merupakan usia 
kerja yang matang dan produktif. Sehingga diharapkan deskripsi usia mampu 
untuk mengukur variabel dalam penelitian ini. 
 
4.2.2. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
Laki laki 34 64,15% 
Perempuan 19 35,85% 
Jumlah 53 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan jenis 
kelamin dikelompokkan menjadi laki-laki, dan perempuan. Dari total sampel 
sebanyak 53 orang yang telah diambil, sebanyak 34 responden memiliki jenis 
kelamin laki-laki dan sisanya memiliki jenis kelamin perempuan sebanyak 19 
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orang. Dari data distribusi responden berdasarkan jenis kelamin, sebanyak 64,15% 
responden memiliki jenis kelamin laki-laki yang artinya mendominasi distribusi 
responden dalam penelitian ini. 
 
4.2.3. Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan data penelitian yang 
dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang tingkat 
pendidikan terakhir responden pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase (%) 
SMA 2 3,77% 
Diploma/Ahli Madya 13 24,53% 
Sarjana S1 29 54,72% 
Sarjana S2 9 16,98% 
Jumlah 53 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar, sehingga tingkat pendidikan pegawai bermacam-macam, hanya saja 
dalam penelitian ini dengan tingkat pendidikan sarjana S1 paling mendominasi. 
Sebanyak 2 responden dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan terakhir 
SMA/sederajat, 13 responden memiliki pendidikan terakhir Diploma/Ahli Madya, 
29 orang responden memiliki tingkat pendidikan terakhir Sarjana S1, 9 orang 
responden memiliki pendidikan terakhir tingkat Sarjana S2. 
 
4.2.4. Lama Bekerja Responden 
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Berdasarkan lama bekerja para pegawai di BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar, responden dikategorikan dalam 3 kelompok, yaitu responden 
dengan lama bekerja ≤ 5 tahun, 6-15 tahun, 16-25 tahun dan > 25  tahun.  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka 
diperoleh data tentang lama bekerja responden pada tabel 4.5 sebagai berikut: 
 
 
Tabel 4.5 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 
≤ 5 tahun 5 9,43% 
6 – 15 tahun 15 28,30% 
16 – 25 tahun 25 47,17% 
> 25 tahun 8 15,10% 
Jumlah 53 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Responden dalam penelitian ini memiliki pengalaman kerja kurang dari 
atau sama dengan 5 tahun yaitu 5 responden, lalu 15 responden memiliki 
pengalaman kerja selama 6-15 tahun, 25 responden memiliki pengalaman kerja 
selama 16-25 tahun dan pegawai sisanya ada 8 responden yang memiliki 
pengalaman kerja dengan rentang lebih dari 25 tahun. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Kualitas Data 
Uji kualitas data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin dan 
dapat dipertanggungjawabkan. Uji kualitas data dalam penelitian ini meliputi uji 
validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu sebagai berikut: 
a. Uji Validitas 
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Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan/ 
kesahihan suatu instrumen. Berdasarkan hasil uji validitas variabel dalam 
penelitian ini, yaitu kinerja karyawan, kepemimpinan islam, motivasi dan budaya 
organisasi, diperoleh hasil sebagai berikut: 
 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Kinerja Pegawai 
(Y) 
KP1 0,878 0,271 Valid 
KP2 0,844 0,271 Valid 
KP3 0,816 0,271 Valid 
KP4 0,746 0,271 Valid 
KP5 0,888 0,271 Valid 
Budaya 
Organisasi (X1) 
BO1 0,664 0,271 Valid 
BO2 0,822 0,271 Valid 
BO3 0,835 0,271 Valid 
BO4 0,789 0,271 Valid 
Motivasi Kerja 
(X2) 
MK1 0,469 0,271 Valid 
MK2 0,814 0,271 Valid 
MK3 0,660 0,271 Valid 
MK4 0,723 0,271 Valid 
MK5 0,774 0,271 Valid 
Kepuasan Kerja 
(Z) 
KK1 0,764 0,271 Valid 
KK2 0,788 0,271 Valid 
KK3 0,437 0,271 Valid 
KK4 0,773 0,271 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa korelasi tiap skor butir pernyataan 
variabel yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,271) yang berarti valid. 
Artinya semua item pernyataan mampu mengukur variabel kinerja pegawai, 
budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
b. Uji Reliabilitas 
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Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kosistensi jawaban responden 
dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. 
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung Cronbach’s 
Alpha dari masing-masing instrumen dalam satu variabel. Hasil yang diperoleh 
dari uji reliabilitas terhadap kuesioner pada setiap variabel adalah sebagai berikut. 
 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel 
Cronbach’s  
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Budaya Organisasi (X1) 0,784 0,60 Reliabel 
Motivasi Kerja (X2) 0,710 0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja (Z) 0,659 0,60 Reliabel  
Kinerja Pegawai (Y) 0,890 0,60 Reliabel  
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2009). Tabel di atas menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam  penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi, budaya organisasi, 
motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji multikolonieritas, uji autokorelasi, uji normalitas dan 
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uji heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan pengujiannya satu per 
satu. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel yang 
dianalisis memenuhi kriteria distribusi normal. Uji normalitas ini menggunakan 
uji Kolmogorov-Smirnov dengan membandingkan antara asymp. Sign. (2-tailed) 
dengan tingkat signifikansi (α) 5%. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p-value Keterangan 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,582 
Data terdistribusi normal Asymp. Sig. (2-tailed) 0,887 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel di atas menunjukan bahwa 
nilai Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 0,582 dan nilai signifikan atau asymp.sig (2-
tailed) 0,887 > 0,05 (p-value > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat 
dikatakan sebaran data penelitian terdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinearitas 
Pengujian multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Deteksi adanya 
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat tingkat variance inflation factor 
(VIF) dan nilai tolerance. Nilai tolerance yang dipakai adalah 0,10 atau sama 
dengan VIF 10. 
Tabel 4.9 
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Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Variabel  Tolerance VIF Keterangan 
Budaya Organisasi (X1) 0,546 1.831 Bebas Multikolinearitas 
Motivasi Kerja (X2) 0,453 2,209 Bebas Multikolinearitas 
Kepuasan Kerja (Z) 0,498 2,009 Bebas Multikolinearitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian 
menunjukkan bahwa semua variabel independen yaitu budaya organiasi, motivasi 
kerja dan kepuasan kerja memiliki nilai tolerance value di atas 0,10 dan nilai VIF 
di bawah 10, dengan demikian dapat disimpulkan tidak terjadi penyimpangan 
multikolinearitas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini, uji yang digunakan untuk 
mendeteksi adanya heterokedastisitas dalam model regresi adalah metode Glejser, 
yaitu dengan meregresikan nilai dari seluruh variabel independen dengan nilai 
mutlak (absolute) dari nilai residual sehingga dihasilkan probability value.  
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel p-value Keterangan 
Budaya Organisasi (X1) 0,501 Bebas Heteroskedastisitas  
Motivasi Kerja (X2) 0,891 Bebas Heteroskedastisitas 
Kepuasan Kerja (Z) 0,885 Bebas Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut menunjukkan tidak ada gangguan 
heteroskedastisitas yang terjadi dalam proses estimasi parameter model penduga, 
dimana semua variabel memiliki p-value > 0,05. Jadi secara keseluruhan dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada gangguan dari gejala heteroskedastisitas. 
d. Autokorelasi 
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Pengujian autokorelasi dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t 
dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya), untuk mengetahui 
ada tidaknya autokorelasi yaitu dengan melakukan uji Durbin Watson dengan 
membandingkan dL dan dU. Hasil pengujian autokorelasi dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Autokorelasi 
 
 Durbin-
Watson 
dL dU 
Unstandardized 
Residual Keterangan 
P-value 1,376 1,440 1,679 0,333 
Tidak ada 
autokorelasi 
positif 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil uji autokorelasi, nilai dL = 1,440, maka didapatkan 4 – 
dL yaitu 4 – 1,440 = 2,560, nilai dU = 1,679, maka didapatkan 4 – dU yaitu 4 – 
1,679 = 2,321. Nilai DW = 1,376, maka dapat disimpulkan bahwa nilai DW 
terletak diantara 0 < d < dL (0 < 1,376 < 1,440), berarti tidak ada autokorelasi 
positif. Untuk memperkuat hasil pengujian autokorelasi lebih lanjut dengan 
menggunakan hasil uji statistik runs test di atas diperoleh nilai signifikansi 0,333 
> 0,05. Karena nilai signifikan di atas 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
distribusi data adalah bebas dari autokorelasi. 
 
4.3.3. Uji Analisis Regresi 
Analisis regresi yang berupa analisis jalur merupakan perluasan dari 
analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis 
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regresi untuk menaksir hubungan kualitas antar variabel yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Analisis jalur dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
 
 
 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Regresi Model Persamaan I 
 
Variabel β thitung Sig 
Konstanta 4,022 - - 
Budaya Organisasi (X1) 0,228 2,048 0,046 
Motivasi Kerja (X2) 0,367 3,924 0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut: 
Z = 4,022 + 0,228(X1) + 0,367(X2) + e1 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta dengan parameter positif, menunjukkan bahwa apabila variabel 
budaya organisasi dan motivasi kerja dianggap konstan, maka kepuasan 
kerja akan meningkat sebesar 4,022. 
b. Koefisien regresi budaya organisasi bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan budaya organisasi sebesar 0,228 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kepuasan kerja sebesar 0,228, begitu juga 
sebaliknya. 
c. Koefisien regresi motivasi kerja bertanda positif, artinya setiap terjadi 
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peningkatan satu satuan motivasi kerja sebesar 0,367 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kepuasan kerja sebesar 0,367, begitu juga 
sebaliknya. 
 
 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Regresi Model Persamaan II 
 
Variabel Β thitung Sig 
Konstanta 1,184 - - 
Budaya Organisasi (X1) 0,387 2,315 0,025 
Motivasi Kerja (X2) 0,320 2,081 0,043 
Kepuasan Kerja (Z) 0,415 2,039 0,047 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut: 
Y =   1,184 + 0,387(X1) + 0,320(X2) + 0,415(Z) + e2 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta dengan parameter positif, menunjukkan bahwa apabila variabel 
budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja dianggap konstan, 
maka kinerja pegawai akan meningkat 1,184. 
b. Koefisien regresi budaya organisasi bertanda positif, artinya setiap 
terjadi peningkatan satu satuan budaya organisasi sebesar 0,387 maka, 
akan meningkatkan satu satuan kinerja pegawai sebesar 0,387, begitu 
juga sebaliknya. 
c. Koefisien regresi motivasi kerja bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan motivasi kerja sebesar 0,320 maka, akan 
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meningkatkan satu satuan kinerja pegawai sebesar 0,320, begitu juga 
sebaliknya.  
d. Koefisien regresi kepuasan kerja bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan kepuasan kerja sebesar 0,415 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kinerja pegawai sebesar 0,415, begitu juga 
sebaliknya. 
 
4.3.4. Uji Ketepatan Model 
Uji Ketepatan Model atau goodness of fit models menurut Ghozali (2009: 
149) pada dasarnya uji F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau variabel bebas yang telah dimasukkan kedalam model memiliki 
pengaruh signifikan secara keseluruhan terhadap variabel dependen atau variabel 
terikat. Dilihat dari statistik goodness of fit bisa diukur dari nilai determinasi atau 
R
2
, kemudian nilai statistik F, dan nilai statistik t. 
a. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Hasil analisis koefisien 
determinasi (R
2
) diperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi Model Persamaan II 
 
R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
0,750 0,562 0,535 2,524 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai 
adjusted R Square sebesar 0,535. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
Artinya budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja mampu 
menjelaskan  variasi variabel dependen kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar sebesar 53,5%. Sedangkan 46,5% lagi dijelaskan oleh variabel lain 
diluar model. 
b. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen 
berpengaruh secara silmultan terhadap variabel dependen berarti model yang 
dibuat sudah layak (goodness of fit). Adapun hasil uji statistik F ditunjukkan pada 
tabel berikut. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji F Model Persamaan II 
 
Fhitung Ftabel Sig. Keterangan 
20,977 2,79 0,000 Model Fit 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Hasil pengujian hipotesis secara serentak (simultan) berdasarkan tabel di 
atas diperoleh pada nilai Fhitung sebesar 20,977 > Ftabel sebesar 2,79 dengan nilai 
signifikan 0,000 < α = 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, 
motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap 
kinerja pegawai. Hal ini juga bisa diartikan bahwa model pengujian regresi secara 
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serentak (simultan) yang digunakan tersebut sudah sesuai (goodness of fit) dengan 
datanya. 
c. Uji t 
Uji t pada dasarnya digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 
atau variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Adapun hasil uji statistik t diperoleh hasil yang ditunjukkan 
pada tabel berikut. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji t Model Persamaan I 
 
Variabel thitung ttabel Sig. Hipotesis 
Budaya Organisasi (X1) 2,048 2,008 0,046 Diterima 
Motivasi Kerja (X2) 3,924 2,008 0,000 Diterima 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel 4.16 adalah 
sebagai berikut: 
a. Pengujian Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel budaya organisasi diperoleh 
thitung sebesar 2,048 > ttabel sebesar 2,008 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,046 
< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis 
pertama yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja adalah terbukti. 
b. Pengujian Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel motivasi kerja diperoleh thitung 
sebesar 3,924 > ttabel sebesar 2,008 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 < α 
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sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis 
kedua yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan kepuasan kerja 
adalah terbukti. 
 
Tabel 4.17 
Hasil Uji t Model Persamaan II 
 
Variabel thitung ttabel Sig. Hipotesis 
Budaya Organisasi (X1) 2,315 2,008 0,025 Diterima 
Motivasi Kerja (X2) 2,081 2,008 0,043 Diterima 
Kepuasan Kerja (Z) 2,039 2,008 0,047 Diterima 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel 4.17 adalah 
sebagai berikut: 
a. Pengujian Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel budaya organisasi diperoleh 
thitung sebesar 2,315 > ttabel sebesar 2,008 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,025 
< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis 
ketiga yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai adalah terbukti. 
b. Pengujian Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel motivasi kerja diperoleh thitung 
sebesar 2,081 > ttabel sebesar 2,008 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,043 < α 
sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti motivasi kerja 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis 
keempat yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai adalah terbukti. 
c. Pengujian Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel kepuasan kerja diperoleh thitung 
sebesar 2,039 > ttabel sebesar 2,008 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,047 < α 
sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis 
kelima yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai adalah terbukti. 
 
4.3.5. Uji Analisis Jalur (Path Analyses) 
Analisis path menunjukkan besaran dari pengaruh total, pengaruh 
langsung dan pengaruh tidak langsung dari satu variabel terhadap variabel 
lainnya. Hasil olahan data mengenai perhitungan pengaruh langsung, tidak 
langsung, dan total variabel penelitian ditunjukkan pada tabel berikut. 
Tabel 4.18 
Ringkasan Analisis Jalur (Path Analyses) 
 
Pengaruh 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung 
Pengaruh Tidak 
Langsung Melalui Z 
(p1 x p5) (p2 x p5) 
Pengaruh 
Total 
Sig. 
X1 Z 0,228 - 0,228 0,046 
X1 Y 0,387 0,094 0,481 0,025 
X2 Z 0,367 - 0,367 0,000 
X2 Y 0,320 0,133 0,453 0,043 
Z  Y 0,415 - 0,415 0,047 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan Tabel 4.18 mendiskripsikan bahwa budaya organisasi dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Budaya 
organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Berdasarkan ringkasan koefisien jalur, maka dapat dibuat 
diagram jalur seperti Gambar 4.1 berikut: 
 
Gambar 4.1 
Diagram Jalur Pengaruh Langsung Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Arshadi (2010); Farooqui & Nagendra (2014); Ismiyarto, et al (2015); 
Hakim (2012). 
Berdasarkan ringkasan pengaruh langsung dan tidak langsung pada tabel 
4.18 dan penjelasan dari gambar 4.1 dapat dijelaskan lebih lanjut bahwa pengaruh 
langsung budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0,228. 
Pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja adalah 0,094 dengan total pengaruh sebesar 0,481.  
Budaya 
Organisasi 
Motivasi 
Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Kepuasan 
Kerja 
0,228 
0,367 
0,387 
0,320 
0,415 
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Demikian juga pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kepuasan 
adalah sebesar 0,367. Pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja adalah 0,133 dengan total pengaruh sebesar 0,453. Berdasarkan 
ringkasan pengaruh tidak langsung pada Tabel 4.16, maka diagram jalur adalah 
sebagai berikut: 
 
 
Gambar 4.2 
Diagram Jalur Pengaruh Tidak Langsung Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 
 
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Arshadi (2010); Farooqui & Nagendra (2014); Ismiyarto, et al (2015); 
Hakim (2012). 
Berdasarkan hasil analisis jalur pada gambar 4.2 pengaruh budaya 
organisasi yang dimediasi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dalam hal ini 
besarnya total pengaruh tidak langsung atau nilai koefisien mediasi sebesar 0,481 
dengan parameter positif dengan nilai signifikan sebesar 0,025. Hal ini 
menunjukkan variabel budaya organisasi dengan mediasi kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, hasil ini dibuktikan dengan 
adanya peningkatan dari total pengaruh tidak langsungnya. Dengan demikian 
0,453 
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0,367 
0,481 
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hipotesis keenam yang menyatakan budaya organisasi melalui mediasi dari 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai adalah terbukti. 
Pengaruh motivasi kerja yang dimediasi kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan, dalam hal ini besarnya total pengaruh tidak langsung atau nilai 
koefisien mediasi sebesar 0,453 dengan parameter positif dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,043. Hal ini menunjukkan variabel motivasi kerja dengan mediasi 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hasil ini 
dibuktikan dengan adanya peningkatan dari total pengaruh tidak langsungnya. 
Dengan demikian hipotesis ketujuh yang menyatakan motivasi kerja melalui 
mediasi dari kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
adalah terbukti. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung budaya organisasi 2,048 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikan 
0,046. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
Faktor penting yang lebih banyak mendatangkan kepuasan kerja yang 
pertama adalah pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk menggunakan 
keterampilan, dan umpan balik tentang seberapa baik mereka bekerja, faktor 
berikutnya adalah bagaimana kondisi kerja karyawan, baik dari  segi kenyamanan 
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pribadi maupun kemudahan untuk melakukan pekerjaan, hal-hal tersebut 
berkaitan erat dengan aturan dan standar-standar yang telah ditentukan oleh 
perusahaan, sedangkan aturan dan standar tersebut terbentuk dari budaya 
organisasi di dalam perusahaan itu sendiri. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008) juga Irvianti, Prabowo dan Permana 
(2012) serta Koesmono (2015) yang menunjukan bukti bahwa ada pengaruh 
signifikan dari budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung motivasi kerja 3,924 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikan 
0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, adanya motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
Motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk 
dapat mencapai suatu kepuasan kerja yang tinggi meskipun menurut sifatnya 
kepuasan kerja itu sendiri besarannya sangat relatif atau berbeda antara satu orang 
dengan orang lainnya. Tetapi secara keseluruhan, para responden menyatakan 
bahwa selama bekerja di perusahaan mereka menyatakan merasa puas atas 
motivasi kerja yang selama ini diberikan oleh manajemen kepada para karyawan 
perusahaan. 
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
Brahmasari dan Suprayetno (2008), Arshadi (2010) serta Irvianti, Prabowo dan 
Permana (2012) yang menunjukan bukti bahwa ada pengaruh signifikan dari 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung budaya organisasi 2,315 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikan 
0,025. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
Budaya organisasi yang merupakan hasil dari interaksi ciri-ciri kebiasaan 
yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam lingkungan organisasinya, 
akan membentuk suatu persepsi subyektif keseluruhan mengenai organisasi 
berdasarkan pada  faktor-faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada  tim, dan 
dukungan orang, persepsi keseluruhan ini akan menjadi budaya atau kepribadian 
organisasi  tersebut yang mampu mendukung dan mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan dan kinerja perusahaan serta dampak yang lebih besar pada budaya 
yang lebih kuat. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Hakim (2012), Ariyani (2013), Rokhman & Fatihin (2014) diperkuat oleh 
Koesmono (2015) yang menunjukan bukti bahwa ada pengaruh signifikan dari 
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 
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4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung motivasi kerja 2,081 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikan 
0,043. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar.  
Motivasi merupakan suatu usaha untuk memenuhi kebutuhan seseorang 
baik materi maupun non-materi dalam upaya untuk mencapai tujuan. Apabila 
seorang individu termotivasi untuk melakukan sesuatu maka ia akan berusaha 
dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan tersebut. 
Pemberian motivasi kepada seorang bawahan merupakan salah satu hal yang 
sangat penting, karena dengan memberikan motivasi seorang bawahannya dapat 
bekerja lebih baik dan sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasinya. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Hakim (2012), Ariyani (2013), Setiawan (2015) dan Nurcahyani & Adnyani 
(2016) yang menunjukan bukti bahwa ada pengaruh signifikan dari motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung kepuasan kerja 2,039 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikan 
0,047. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H5 diterima, adanya kepuasan kerja 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
Kepuasaan atau ketidakpuasan seseorang dengan pekerjaan merupakan 
keadaan yang sifatnya subyektif, yang merupakan hasil kesimpulan yang 
didasarkan pada suatu perbandingan mengenai apa yang secara nyata diterima 
oleh pegawai dari pekerjaannya di bandingkan dengan apa yan g diharapkan, 
diinginkan, dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas, atau berhak baginya. 
Sementara setiap pegawai secara subyektif menentukan bagaimana pekerjaan itu 
memuaskan. Kepuasaan kerja dipengaruhi oleh suatu keadaan sosial. Kesediaan 
seorang pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan oleh aktivitas yang terus-
menerus, dan yang berorientasi tujuan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Ariyani (2013), Susetyo, Kusmaningtyas dan Tjahjono (2014), Febriyani (2015), 
Tentama (2015) dan juga Febriyani (2015) yang menunjukan bukti bahwa ada 
pengaruh signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
6. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan 
Mediasi dari Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dengan 
mediasi kepuasan kerja memiliki tingkat signifikansi < 0,05 yaitu sebesar 0,25. 
Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dengan mediasi 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 
pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja adalah signifikan, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja 
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memediasi secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
dengan adanya peningkatan dari pengaruh langsung dan pengaruh totalnya. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 diterima, adanya budaya organisasi dengan 
mediasi kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
Kesesuaian antara budaya organisasi dengan anggota organisasi yang 
mendukungnya akan menimbulkan kepuasan kerja, sehingga mendorong 
karyawan untuk meningkatkan kinerja menjadi lebih baik, yaitu bertahan pada 
satu perusahaan dan berkarir dalam jangka panjang. Oleh karena itu, budaya 
organisasi yang kuat diperlukan oleh setiap organisasi agar kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan meningkat sehingga akan meningkatkan kinerja organisasi 
secara keseluruhan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Susetyo, Kusmaningtyas dan Tjahjono (2014) yang menunjukan bukti bahwa 
ada pengaruh signifikan dari budaya organisasi dengan mediasi kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
7. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi 
dari Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dengan 
mediasi kepuasan kerja memiliki tingkat signifikansi < 0,05 yaitu sebesar 0,043. 
Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dengan mediasi 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 
pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui 
xciii 
 
kepuasan kerja adalah signifikan, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja 
memediasi secara parsial pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
dengan adanya peningkatan dari pengaruh langsung dan pengaruh totalnya. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H7 diterima, adanya motivasi kerja dengan 
mediasi kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
Naiknya budaya organisasi disebabkan oleh pimpinannya menjaga 
perasaan dalam memerintah di tempat kerja, karyawan melakukan pekerjaan 
secara terus menerus dan selalu mencari cara untuk bekerja secara lebih efektif, 
karyawan selalu diperlakukan secara adil oleh perusahaan, perusahaan yang 
memandang penting setiap karyawan lainnya, sehingga akan meningkatkan 
kepuasan kerja dan akan membawa dampak pada peningkatan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Arshadi (2010) yang menunjukan bukti bahwa ada pengaruh signifikan dari 
motivasi kerja dengan mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
 
4.5. Implikasi 
Dalam penelitian ini hasil yang diperoleh telah menunjukkan keterkaitan 
yang saling mempengaruhi budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja pegawai, walapun tingkat keterpengaruhannya 
mayoritas menunjukkan pada tingkat yang rendah, hal ini membuktikan bahwa  
perlu adanya peningkatan dengan memperbaiki pola hubungan antar variabel 
penelitian agar diperoleh peningkatan yang lebih maksimal dalam hubungannya 
dengan kinerja. 
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Dengan adanya budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja 
dalam kaitannya dengan kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar yang 
diimplementasikan dari aspek absensi kehadiran pada dasarnya telah berjalan 
dengan baik, meskipun ada beberapa pegawai yang masih kurang disiplin dalam 
pelaksanaan. 
Berdasarkan rekapitulasi presensi kehadiran pegawai selama kurun waktu 
bulan Januari sampai dengan Juni yang telah terdata, pegawai yang tidak masuk 
kerja lebih didominasi dinas luar, selanjutnya sakit dan ijin, sedangkan yang tanpa 
keterangan tidak ada sama sekali. Hal tersebut mengindikasikan bahwa selama 
hari masuk kerja tidak ada pegawai yang membolos, berarti penerapan budaya 
organisasi dapat teraktualisasikan dengan baik, sehingga motivasi dan rasa puas 
akan semakin bertambah dan menjadikan kinerja yang semakin berkualitas. 
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BAB V  
PENUTUP  
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada pegawai BKPSDM 
Kabupaten Karanganyar mengenai pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai dengan mediasi kepuasan kerja, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh signifikan variabel budaya organisasi terhadap kepuasan 
kerja pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan 
nilai thitung budaya organisasi 2,048 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai 
signifikansi 0,046. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya 
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
2. Ada pengaruh signifikan variabel motivasi kerja terhadap kepuasan 
kerja pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan 
nilai thitung motivasi kerja 3,924 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai 
signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, adanya 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
3. Ada pengaruh signifikan variabel budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung budaya organisasi 2,315 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai 
signifikansi 0,025. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya 
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budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM 
Kabupaten Karanganyar. 
4. Ada pengaruh signifikan variabel motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung motivasi kerja 2,081 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikansi 
0,043. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
5. Ada pengaruh signifikan variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 
pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung kepuasan kerja 2,039 lebih besar dari ttabel 2,008 dengan nilai signifikansi 
0,047. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H5 diterima, adanya kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Karanganyar. 
6. Ada pengaruh signifikan variabel budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, dengan melalui mediasi 
kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan dengan nilai total pengaruh tidak langsung 
atau nilai koefisien mediasi sebesar 0,481 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,025. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 diterima, adanya budaya 
organisasi dengan melalui mediasi kepuasan kerja, berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
7. Ada pengaruh signifikan variabel motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar, dengan melalui mediasi 
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kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan dengan nilai total pengaruh tidak langsung 
atau nilai koefisien mediasi sebesar 0,453 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,043. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 diterima, adanya motivasi kerja 
dengan melalui mediasi kepuasan kerja, berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten Karanganyar. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang dapat dijadikan 
bahan pertimbangan bagi peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian 
yang lebih baik lagi. Keterbatasan tersebut antara lain: 
1. Ruang lingkup sampel (responden) dalam penelitian ini sangat terbatas karena 
jumlah dan lingkup area tidak begitu luas sehingga relatif tidak bisa 
digeneralisasi untuk populasi yang lebih luas selain pada pegawai BKPSDM 
Kabupaten Karanganyar. 
2. Peneliti hanya menggunakan variabel independen yang mempengaruhi kinerja 
pegawai yaitu; budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediator. Masih terdapat variabel independen lain yang mampu 
menjelaskan dan kemungkinan memiliki pengaruh juga terhadap variabel 
kinerja pegawai.  
3. Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrumen kuesioner 
yang didasarkan pada persepsi jawaban responden, sehingga kesimpulan yang 
diambil hanya berdasarkan data yang dikumpulkan melalui penggunaan 
instrumen kuesioner secara tertulis tanpa dilengkapi dengan wawancara atau 
pertanyaan lisan. 
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5.3. Saran 
Berdasarkan keterbatasan dan kelemahan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukan beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk 
penelitian selanjutnya, yaitu: 
1. Penelitian mendatang diharapkan dapat menggunakan sampel secara lebih luas 
agar diperoleh hasil penelitian yang lebih baik, lebih bisa digeneralisasi, bisa 
memberikan gambaran yang lebih riil tentang kinerja karyawan, misalkan 
dengan menambahkan obyek yang sejenis dengan pegawai di BKPSDM pada 
kabupaten lainnya.  
2. Bagi penelitian mendatang hendaknya dapat menambah variabel-variabel lain 
yang mempengaruhi kinerja pegawai selain variabel yang digunakan agar 
hasilnya dapat terdefinisi dengan lebih sempurna, atau bisa juga 
menambahkan variabel moderasi atau mengembangkan model terstruktur 
(SEM).  
3. Diperlukan pendekatan kualitatif untuk memperkuat kesimpulan karena 
instrumen penelitian rentan terhadap persepsi responden yang tidak 
menggambarkan keadaan yang sebenarnya dalam diri masing-masing. 
Pendekatan ini bisa dilakukan dengan observasi atau pengamatan langsung ke 
dalam obyek dilengkapi dengan wawancara atau pertanyaan lisan yang 
dijadikan lokasi penelitian. 
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Januari 
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Juli September Oktober 
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x 
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No 
Bulan Oktober November Desember Januari 2018 
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1 Penyusunan Proposal                                 
2 Konsultasi 
 
 x 
 
   x      x         x        
3 Revisi Proposal      x        x 
  
 x x           
4 Pengumpulan Data                             x  x  
5 Analisis Data                                 
6 PenulisanAkhirNaskahSkripsi                             
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8 Munaqasah                                 
9 RevisiSkripsi                                 
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No 
Bulan Februari Februari Maret 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
    
        
2 Konsultasi 
  
x x   x      
3 Revisi Proposal 
    
        
4 
Pengumpulan 
Data 
    
        
5 Analisis Data x x 
  
x        
6 
PenulisanAkhirNa
skahSkripsi 
    
    x x   
7 
PendaftaranMuna
qosah 
    
      x  
8 Munaqasah 
    
        
9 RevisiSkripsi 
    
        
Pendaftaran Munaqasah: 12 Maret – 16 Maret 2018 
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Lampiran 2 
Kuisoner 
 
Kepada: 
Yth.Bp./IbuKaryawanBadanKepegawaiandanPengembanganSumberDayaManusi
a (BKPSDM) KabupatenKaranganyar 
Denganhormat, 
Dengankerendahanhati, 
sayaRingganataWahyuBriantoromahasiswatingkatakhirFakultasEkonomidanBisni
s Islam IAIN Surakarta, 
memohonketersediaanBapak/Ibuuntukmengisidaftarpernyataan yang 
berkaitandenganjudulskripsisaya, yaitu: 
“PengaruhBudayaOrganisasidanMotivasiKerjaterhadapKinerjaKaryawan yang di 
MediasiolehKepuasanKerja 
(StudiEmpirispadaPegawaiBadanKepegawaiandanPengembanganSumberDayaMa
nusiaKabupatenKaranganyar)”. 
Pengisiandaftarpernyataaninibertujuanuntukkepentinganakademisdanuntukmeleng
kapi data 
dalammenyelesaikanpenulisanskripsibukanuntukpublikasisertatidakadahubungann
yaatauakibatnyaterhadapaktivitasBapak/Ibu. 
Demikianpermohonaninisayasampaikan, atasbantuanBapak/Ibu, 
sayaucapkanterimakasih. 
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Kartasura, 03Januari 2018 
Hormatsaya, 
   
       
RingganataWahyuBriantoro 
 
 
KUESIONER PENELTIAN 
 
Nama  : ............................................................  
Usia  : ............................................................  
JenisKelamin  : L / P 
Pendidikan  : ............................................................  
Tingkat Jabatan  :  ...........................................................  
Lama Bekerja  : ............................................................  
 
PetunjukPengisian 
Jawabanseluruhpertanyaan di bawahinidenganmemberitanda (  ) 
padajawabandengan ketentuan : 
1. SP = SangatPuas 
2. P = Puas 
3. CP = CukupPuas 
4. TP = TidakPuas 
5. STS = SangatTidakPuas 
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A. BudayaOrganisasi 
NO PERNYATAAN  
SP 
 
P 
 
CP 
 
TP 
 
STP 
 
1 
 
Para anggotabersikapterbukaterhadap orang lain 
     
2 Penyelesaianpekerjaan yang 
melibatkanrekankerjadilaksanakansecaraterkoordinasi 
     
3 Sayamerasadihargaiataspencapainhasilkerjasaya      
  4 Pimpinanselalumendoronguntukmeningkatkankemam
puandalammenjalankanpekerjaan 
     
 
 
B. MotivasiKerja 
NO PERNYATAAN  
SP 
 
P 
 
CP 
 
TP 
 
STP 
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C. Kepuasankerja 
NO PERNYATAAN  
SP 
 
P 
 
CP 
 
TP 
 
STP 
1 Sayasangatsenangdengantingkattanggungjawabdidalampekerjaansayapribadi.      
2 Organisasitelahmemberikangajidantunjangan yang 
lebihbaikdancukupuntukkehidupansaya. 
     
3 Promosi yang diberikanjarangterjadidalamorganisasisaya.      
4 Sayamenikmatibekerjadenganrekankerjadisini      
 
D. Kinerjakaryawan 
1 Masalah yang sedangterjadidalamorganisasitidakberpengaruhterhadapurusanpribadi.      
  2 Keselamatandalambekerjadijaminolehpimpinanorganisasi (kecelakaankerja)      
  3 Penghargaan(reward) 
dalampekerjaandapatmenimbulkanmotivasiuntukbekerjalebihkeraslagi. 
     
4 Atasanselalumemberidorongansemangatuntukbekerjalebihbaik      
5 Mendapatpengakuandanpenghargaandarirekankerjadisaatmelakukanpekerjaandenganbaik      
cx 
 
NO PERNYATAAN 
 
 
SP 
 
P 
 
CP 
 
TP 
 
STP 
1 Sayamenyelesaikantujuandansasaranpekerjaandenganbaiksesuaidengantujuan 
yang sudahditetapkan 
     
2 Presentasekualitasdankuantitashasilpekerjaansayatelahmemenuhikriteria 
yang baik 
     
3 Ketepatandalambekerjasesuaidenganperaturan yang ada      
4 Sayaberusahalebihkerasuntukmenyelesaikanpekerjaandenganbaik      
5 Memberikaninisiatifdankemandiriandalammelakukanpekerjaan      
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 3 
Rekap Data Kuisoner 
 
cxi 
 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 JML X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 JML Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 JML Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 JML
1 4 4 3 3 14 3 4 3 3 4 17 4 3 3 4 14 4 3 4 4 4 19
2 4 3 3 3 13 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 3 3 3 4 3 16
3 3 5 4 5 17 3 3 3 4 3 16 2 3 3 3 11 3 3 3 3 3 15
4 4 4 3 4 15 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 3 3 2 3 3 14
5 4 4 3 3 14 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15
6 4 4 3 3 14 3 4 3 3 4 17 4 3 3 3 13 4 3 4 4 4 19
7 4 3 3 3 13 3 3 3 4 4 17 3 3 4 3 13 3 4 3 3 4 17
8 5 4 4 4 17 4 5 4 4 5 22 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20
9 4 4 4 4 16 4 5 4 4 5 22 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20
10 4 4 3 4 15 3 4 4 3 3 17 3 4 3 5 15 4 4 3 5 5 21
11 3 3 2 3 11 3 4 4 3 3 17 3 4 3 5 15 4 4 3 5 5 21
12 3 4 4 3 14 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 14 3 3 3 4 3 16
13 3 4 4 3 14 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 14 3 3 3 4 3 16
14 4 3 3 4 14 3 5 5 4 4 21 5 4 3 5 17 3 4 3 5 4 19
15 4 5 5 4 18 3 5 5 4 4 21 5 4 3 5 17 3 4 3 5 4 19
16 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 3 5 18 5 5 5 5 5 25
17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 3 5 18 5 5 5 5 5 25
18 3 4 4 3 14 1 2 5 4 4 16 4 3 3 5 15 4 4 4 3 4 19
19 4 3 3 4 14 4 3 3 3 4 17 3 4 4 3 14 3 3 3 4 3 16
20 3 4 4 4 15 4 4 4 4 4 20 4 3 3 3 13 4 4 4 4 4 20
21 4 4 3 3 14 4 4 3 3 3 17 4 3 3 4 14 4 4 4 5 4 21
22 4 5 4 5 18 3 5 5 5 5 23 4 4 3 4 15 5 5 5 5 5 25
23 3 5 4 5 17 3 5 5 5 4 22 3 4 3 4 14 5 5 5 5 5 25
24 3 4 4 3 14 2 3 5 4 4 18 4 3 3 4 14 4 4 4 4 3 19
25 4 4 4 4 16 5 3 3 4 3 18 4 3 3 3 13 4 3 3 4 4 18
26 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 2 4 14 4 4 4 4 4 20
27 5 5 5 5 20 5 5 3 3 3 19 5 3 3 5 16 5 5 5 5 5 25
28 4 3 4 3 14 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15
29 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 19 4 3 3 3 13 4 4 4 4 4 20
30 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 20
31 3 4 4 4 15 4 4 3 4 4 19 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20
32 2 3 3 3 11 3 3 3 3 3 15 3 2 3 4 12 3 3 3 4 3 16
33 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15
34 5 5 5 5 20 4 5 4 4 5 22 5 5 5 5 20 4 5 4 5 5 23
35 4 3 3 4 14 4 4 4 4 3 19 3 4 2 4 13 4 3 4 4 3 18
36 3 4 3 4 14 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20
37 4 4 4 5 17 4 5 5 5 5 24 4 5 4 5 18 4 4 4 4 4 20
38 3 4 3 4 14 4 4 4 3 4 19 4 4 3 4 15 4 3 4 4 3 18
39 4 4 4 4 16 4 3 4 3 3 17 3 3 4 4 14 4 3 4 3 4 18
40 4 4 3 4 15 4 3 4 3 3 17 4 4 3 4 15 4 3 4 4 3 18
41 4 4 3 4 15 3 3 4 3 3 16 3 3 3 4 13 4 3 4 4 4 19
42 4 4 4 3 15 4 3 4 3 4 18 4 4 3 3 14 4 3 4 4 4 19
43 4 4 5 5 18 5 4 3 4 3 19 4 4 4 3 15 3 4 4 3 4 18
44 4 4 3 4 15 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 16 3 4 4 3 3 17
45 3 4 4 4 15 3 4 3 3 3 16 4 4 3 4 15 4 3 4 4 4 19
46 4 5 4 4 17 4 3 3 3 4 17 4 3 3 4 14 4 3 4 3 4 18
47 4 3 3 4 14 4 4 3 4 3 18 4 4 3 3 14 4 4 3 3 3 17
48 4 4 4 4 16 3 3 3 4 4 17 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20
49 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 20
50 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20
51 4 4 4 4 16 3 3 4 4 4 18 4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20
52 4 4 4 3 15 2 3 5 4 4 18 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 20
53 3 2 3 4 12 4 4 4 4 3 19 3 3 3 3 12 3 3 3 4 3 16
Budaya Organisasi Motivasi Kerja Kepuasan kerja Kinerja karyawan
No.
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HASIL UJI VALIDITAS 
 
VariabelBudayaOrganisasi (X1) 
Correlations 
  
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 
BudayaOrganisas
i 
X1.1 Pearson Correlation 1 .339
*
 .380
**
 .383
**
 .664
**
 
Sig. (2-tailed)  .013 .005 .005 .000 
N 53 53 53 53 53 
X1.2 Pearson Correlation .339
*
 1 .671
**
 .538
**
 .822
**
 
Sig. (2-tailed) .013  .000 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 
X1.3 Pearson Correlation .380
**
 .671
**
 1 .524
**
 .835
**
 
Sig. (2-tailed) .005 .000  .000 .000 
N 53 53 53 53 53 
X1.4 Pearson Correlation .383
**
 .538
**
 .524
**
 1 .789
**
 
Sig. (2-tailed) .005 .000 .000  .000 
N 53 53 53 53 53 
BudayaOrganisasi Pearson Correlation .664
**
 .822
**
 .835
**
 .789
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 53 53 53 53 53 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
cxiii 
 
 
VariabelMotivasiKerja (X2) 
Correlations 
  
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
MotivasiKe
rja 
X2.1 Pearson Correlation 1 .433
**
 -.155 .092 .120 .469
**
 
Sig. (2-tailed)  .001 .268 .511 .393 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
X2.2 Pearson Correlation .433
**
 1 .382
**
 .405
**
 .512
**
 .814
**
 
Sig. (2-tailed) .001  .005 .003 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
X2.3 Pearson Correlation -.155 .382
**
 1 .558
**
 .547
**
 .660
**
 
Sig. (2-tailed) .268 .005  .000 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
X2.4 Pearson Correlation .092 .405
**
 .558
**
 1 .544
**
 .723
**
 
Sig. (2-tailed) .511 .003 .000  .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
X2.5 Pearson Correlation .120 .512
**
 .547
**
 .544
**
 1 .774
**
 
Sig. (2-tailed) .393 .000 .000 .000  .000 
N 53 53 53 53 53 53 
MotivasiKerja Pearson Correlation .469
**
 .814
**
 .660
**
 .723
**
 .774
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 53 53 53 53 53 53 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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VariabelKepuasanKerja (Z) 
Correlations 
  Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Kepuasankerja 
Z.1 Pearson Correlation 1 .427
**
 .097 .532
**
 .764
**
 
Sig. (2-tailed)  .001 .488 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 
Z.2 Pearson Correlation .427
**
 1 .277
*
 .461
**
 .788
**
 
Sig. (2-tailed) .001  .045 .001 .000 
N 53 53 53 53 53 
Z.3 Pearson Correlation .097 .277
*
 1 .050 .437
**
 
Sig. (2-tailed) .488 .045  .720 .001 
N 53 53 53 53 53 
Z.4 Pearson Correlation .532
**
 .461
**
 .050 1 .773
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .720  .000 
N 53 53 53 53 53 
Kepuasankerja Pearson Correlation .764
**
 .788
**
 .437
**
 .773
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000  
N 53 53 53 53 53 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
cxv 
 
 
VariabelKinerjaKaryawan (Y) 
Correlations 
  
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 
Kinerjakary
awan 
Y.1 Pearson Correlation 1 .609
**
 .837
**
 .520
**
 .722
**
 .878
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
Y.2 Pearson Correlation .609
**
 1 .606
**
 .550
**
 .741
**
 .844
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
Y.3 Pearson Correlation .837
**
 .606
**
 1 .386
**
 .595
**
 .816
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .004 .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
Y.4 Pearson Correlation .520
**
 .550
**
 .386
**
 1 .639
**
 .746
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .004  .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 
Y.5 Pearson Correlation .722
**
 .741
**
 .595
**
 .639
**
 1 .888
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 53 53 53 53 53 53 
Kinerjakaryawan Pearson Correlation .878
**
 .844
**
 .816
**
 .746
**
 .888
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 53 53 53 53 53 53 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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HASIL UJI RELIABILITAS 
 
VariabelBudayaOrganisasi (X1) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 53 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 53 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.784 4 
 
 
VariabelMotivasiKerja (X2) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 53 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 53 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.710 5 
 
 
VariabelKepuasanKerja (Z) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 53 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 53 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.659 4 
 
 
VariabelKinerjaKaryawan (Y) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 53 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 53 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.890 5 
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HASIL UJI NORMALITAS 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 53 
Normal Parameters
a,,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.79781563 
Most Extreme Differences Absolute .080 
Positive .080 
Negative -.054 
Kolmogorov-Smirnov Z .582 
Asymp. Sig. (2-tailed) .887 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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HASIL UJI MULTIKOLINEARITAS 
 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Kepuasankerja, 
BudayaOrganisas
i, MotivasiKerja
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.184 2.279  .520 .606   
BudayaOrganisasi .387 .167 .296 2.315 .025 .546 1.831 
MotivasiKerja .320 .154 .292 2.081 .043 .453 2.209 
Kepuasankerja .415 .204 .273 2.039 .047 .498 2.009 
a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan 
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HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Kepuasankerja, 
BudayaOrganisas
i, MotivasiKerja
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .131
a
 .017 -.043 1.11118 
a. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, BudayaOrganisasi, 
MotivasiKerja 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1.054 3 .351 .285 .836
a
 
Residual 60.501 49 1.235   
Total 61.555 52    
a. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, BudayaOrganisasi, MotivasiKerja 
b. Dependent Variable: ABS_RES 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .359 1.367  .263 .794 
BudayaOrganisasi .068 .100 .130 .678 .501 
MotivasiKerja -.013 .092 -.029 -.137 .891 
Kepuasankerja .018 .122 .029 .145 .885 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
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HASIL UJI AUTOKORELASI 
 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Kepuasankerja, 
BudayaOrganisas
i, MotivasiKerja
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .750
a
 .562 .535 1.852 1.376 
a. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, BudayaOrganisasi, MotivasiKerja 
b. Dependent Variable: Kinerjakaryawan 
 
Runs Test 
 Unstandardized 
Residual 
Test Value
a
 -.05202 
Cases < Test Value 26 
Cases >= Test Value 27 
Total Cases 53 
Number of Runs 24 
Z -.969 
Asymp. Sig. (2-tailed) .333 
a. Median 
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HASIL UJI REGRESI 
 
Persamaan I 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 MotivasiKerja, 
BudayaOrganisas
i
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .709
a
 .502 .482 1.286 
a. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, BudayaOrganisasi 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 83.461 2 41.730 25.221 .000
a
 
Residual 82.728 50 1.655   
Total 166.189 52    
a. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, BudayaOrganisasi 
b. Dependent Variable: Kepuasankerja 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.022 1.477  2.723 .009 
BudayaOrganisasi .228 .111 .266 2.048 .046 
MotivasiKerja .367 .093 .509 3.924 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasankerja 
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Persamaan II 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Kepuasankerja, 
BudayaOrganisas
i, MotivasiKerja
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .750
a
 .562 .535 1.852 
a. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, BudayaOrganisasi, 
MotivasiKerja 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 215.853 3 71.951 20.977 .000
a
 
Residual 168.071 49 3.430   
Total 383.925 52    
a. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, BudayaOrganisasi, MotivasiKerja 
b. Dependent Variable: Kinerjakaryawan 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.184 2.279  .520 .606 
BudayaOrganisasi .387 .167 .296 2.315 .025 
MotivasiKerja .320 .154 .292 2.081 .043 
Kepuasankerja .415 .204 .273 2.039 .047 
a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan 
 
cxxiv 
 
 
TABLE VALUES OF rproductmoment 
 
DF = n-2 0,1 0,05 0,02 0,01 0,001 
1 0,9877 0,9969 0,9995 0,9999 1,0000 
2 0,9000 0,9500 0,9800 0,9900 0,9990 
3 0,8054 0,8783 0,9343 0,9587 0,9911 
4 0,7293 0,8114 0,8822 0,9172 0,9741 
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745 0,9509 
21 0,3515 0,4132 0,4815 0,5256 0,6402 
22 0,3438 0,4044 0,4716 0,5151 0,6287 
23 0,3365 0,3961 0,4622 0,5052 0,6178 
24 0,3297 0,3882 0,4534 0,4958 0,6074 
25 0,3233 0,3809 0,4451 0,4869 0,5974 
26 0,3172 0,3739 0,4372 0,4785 0,5880 
27 0,3115 0,3673 0,4297 0,4705 0,5790 
28 0,3061 0,3610 0,4226 0,4629 0,5703 
29 0,3009 0,3550 0,4158 0,4556 0,5620 
30 0,2960 0,3494 0,4093 0,4487 0,5541 
31 0,2913 0,3440 0,4032 0,4421 0,5465 
32 0,2869 0,3388 0,3972 0,4357 0,5392 
33 0,2826 0,3338 0,3916 0,4296 0,5322 
34 0,2785 0,3291 0,3862 0,4238 0,5254 
35 0,2746 0,3246 0,3810 0,4182 0,5189 
36 0,2709 0,3202 0,3760 0,4128 0,5126 
37 0,2673 0,3160 0,3712 0,4076 0,5066 
38 0,2638 0,3120 0,3665 0,4026 0,5007 
39 0,2605 0,3081 0,3621 0,3978 0,4950 
40 0,2573 0,3044 0,3578 0,3932 0,4896 
41 0,2542 0,3008 0,3536 0,3887 0,4843 
42 0,2512 0,2973 0,3496 0,3843 0,4791 
43 0,2483 0,2940 0,3457 0,3801 0,4742 
44 0,2455 0,2907 0,3420 0,3761 0,4694 
45 0,2429 0,2876 0,3384 0,3721 0,4647 
46 0,2403 0,2845 0,3348 0,3683 0,4601 
47 0,2377 0,2816 0,3314 0,3646 0,4557 
48 0,2353 0,2787 0,3281 0,3610 0,4514 
49 0,2329 0,2759 0,3249 0,3575 0,4473 
50 0,2306 0,2732 0,3218 0,3542 0,4432 
51 0,2284 0,2706 0,3188 0,3509 0,4393 
52 0,2262 0,2681 0,3158 0,3477 0,4354 
53 0,2241 0,2656 0,3129 0,3445 0,4317 
54 0,2221 0,2632 0,3102 0,3415 0,4280 
cxxv 
 
55 0,2201 0,2609 0,3074 0,3385 0,4244 
cxxvi 
 
 
TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI t 
 
Pr 
df 
0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 
0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 
21   0.68635   1.32319   1.72074   2.07961   2.51765   2.83136   3.52715 
22   0.68581   1.32124   1.71714   2.07387   2.50832   2.81876   3.50499 
23   0.68531   1.31946   1.71387   2.06866   2.49987   2.80734   3.48496 
24   0.68485   1.31784   1.71088   2.06390   2.49216   2.79694   3.46678 
25   0.68443   1.31635   1.70814   2.05954   2.48511   2.78744   3.45019 
26   0.68404   1.31497   1.70562   2.05553   2.47863   2.77871   3.43500 
27   0.68368   1.31370   1.70329   2.05183   2.47266   2.77068   3.42103 
28   0.68335   1.31253   1.70113   2.04841   2.46714   2.76326   3.40816 
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 
cxxvii 
 
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 
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TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI F 
 
dfuntukpenyebut 
(N2) 
dfuntukpembilang (N1) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 
2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40 
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 
4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 
5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 
21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32 
22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30 
23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27 
24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 2.51 2.42 2.36 2.30 2.25 
25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24 
26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22 
27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 2.31 2.25 2.20 
28 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19 
29 4.18 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18 
30 4.17 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 2.21 2.16 
31 4.16 3.30 2.91 2.68 2.52 2.41 2.32 2.25 2.20 2.15 
32 4.15 3.29 2.90 2.67 2.51 2.40 2.31 2.24 2.19 2.14 
33 4.14 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13 
34 4.13 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 2.17 2.12 
35 4.12 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 2.11 
36 4.11 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 2.21 2.15 2.11 
37 4.11 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10 
38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09 
39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08 
40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 2.08 
41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 2.17 2.12 2.07 
42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 2.17 2.11 2.06 
43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06 
44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 2.31 2.23 2.16 2.10 2.05 
45 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 2.31 2.22 2.15 2.10 2.05 
46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04 
47 4.05 3.20 2.80 2.57 2.41 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04 
48 4.04 3.19 2.80 2.57 2.41 2.29 2.21 2.14 2.08 2.03 
49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03 
50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 
51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 
52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.07 2.02 
53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.06 2.01 
54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 2.12 2.06 2.01 
55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.06 2.01 
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